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El proyecto que se presenta a continuación fue realizado en la Empresa de Energía de Pereira 
S.A ESP. con el objetivo de diseñar un modelo de competencias para la gestión del talento 
humano, que permitiera alinear a todos los integrantes de la organización en busca del 
cumplimiento del  Plan Estratégico Corporativo 2016 - 2020 y por ende de los objetivos 
organizacionales. El talento humano de esta organización fue el principal insumo para el 
desarrollo del proyecto,  dentro del cual se lograron numerosos avances frente a la gestión y 
desarrollo del talento, la consecución de personal competente y la gestión del conocimiento para 
las nuevas generaciones que reemplazan aquellas que cumplen su ciclo laboral.  
Finalmente se realiza toda una implementación de un modelo para el área de Gestión Humana 
con base en competencias ligadas a la razón de ser de la compañía. 
 
Abstract 
The following project was carried out at the Empresa de Energía de Pereira S.A ESP. with the 
objective of designing a model of competencies for the management of human talent, which 
would allow all the members of the organization to be aligned in order to meet the corporate 
strategic planning 2016-2020 and, consequently, the organizational objectives. The human talent 
of this organization was the main input for the development of the project, in which many 
advances were achieved in the management and development of talent, the achievement of 
competent personnel and the management of knowledge for the new generations that replace 
those that fulfill their work cycle. 
Finally, an entire implementation of a model for the Human Management area is carried out 
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La gestión del talento humano en las organizaciones es una preocupación cada vez más 
constante en los dirigentes de las grandes compañías, pues desde hace algunos años se ha venido 
otorgando mayor importancia al talento de las personas como insumo para el desarrollo de los 
procesos, el cumplimiento de las metas estratégicas y desde luego, el crecimiento de las 
utilidades. Las áreas de gestión humana ya no son visualizadas como el gasto de la organización, 
las encargadas únicamente de lo operativo y transaccional, sino que se han convertido en los 
gestores del desarrollo del talento, los aliados en pro del cumplimiento de los objetivos y los 
garantes de nuevas estrategias que permitan la mejora continua en los procesos. 
 
El diseño de un modelo de competencias que permita la gestión y el desarrollo del talento 
al interior de la organización, es la base para la consecución de los objetivos y  propósitos de los 
diferentes grupos de interés de una compañía, generando valor compartido y consolidando una 












1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1 Antecedentes  
El 30 de enero de 1914 se inauguró el primer servicio de alumbrado eléctrico en la 
ciudad, apenas se suministraba energía a 50 casas particulares y a 100 lámparas para las calles. 
La capacidad de la planta eléctrica era de 50 kilovatios (kw). 
Inicialmente esta empresa era una sociedad denominada Empresa Eléctrica de Pereira, de 
carácter particular. Tuvo una concesión de 10 años de duración, al término del cual el municipio 
procedió a la compra. Para 1918 la planta alcanzó a disponer de 200 Kw y firmó contrato con 
Cartago para el suministro de energía. 
El 12 de junio de 1961 después de un largo proceso se obtuvo el ingreso de las Empresas 
Públicas de Pereira como socio de la Central Hidroeléctrica de Caldas (CHEC); Fue así como se 
brindaron los servicios domiciliarios de: Acueducto y Alcantarillado, Teléfono, Aseo y Energía a 
la comunidad pereirana hasta la década de los años noventa. 
A través del acuerdo 30 del 10 de mayo de 1996 expedido por el Concejo Municipal, 
sancionado el 16 de mayo del mismo año, autorizó al alcalde de Pereira de turno para 
transformar el establecimiento público: Empresa Públicas de Pereira, conformando entre otras, 
una sociedad por acciones para prestar el servicio público domiciliario de energía, cuya 
denominación sería: "EMPRESA DE ENERGIA DE PEREIRA   S.A.-ESP.", como se estipuló 
en la escritura pública No 1327 del 16 de mayo de 1997; es así como nace jurídicamente la 
Entidad. 
El proceso de capitalización de la Empresa de Energía de Pereira se inició en el primer 
semestre del año 2008, en donde participaron Empresas como la “Empresas Públicas de Medellín 
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(EPM)” y la empresa Enertolima, la cual se quedó con el 49 por ciento de la Empresa de Energía 
de Pereira (EEP). 
Así queda en firme la sociedad entre La Promesa de Sociedad Futura Enertolima y la 
Empresa de Energía de Pereira, dándose inicio a una nueva etapa de fortalecimiento entre estas 
dos regiones cercanas: Tolima y eje Cafetero. Para Pereira también comienza otra historia donde 
se da un giro pasando de ser empresa pública a un nuevo régimen como sociedad de carácter 
mixto. 
Energía de Pereira es una empresa de energía, no sólo dedicada a generar, distribuir y 
comercializar energía, sino también a ser una organización dinámica, progresista, direccionada al 
mejoramiento continuo de sus actividades, con visión de negocio, abierta a nuevos caminos y 
generadora de valor para sus grupos de interés, con el objetivo de cumplir con su compromiso de 
ser dinamizadora del mejoramiento de su entorno social. 
Es por esto que la Gerencia General de la Empresa de Energía en un trabajo conjunto con 
el área de Gestión Humana  implementó acciones dirigidas al mejoramiento de los procesos de 
administración de su personal, reestructurando el modelo actual de Gestión Humana en cuanto a 
los proceso de selección, evaluación y desarrollo, por un modelo de Gestión Humana por 
competencias, siendo consecuente con la Planeación Estratégica Corporativa y con las exigencias 
determinadas en la visión y en los objetivos de la organización. 
1.2 Tendencias a nivel mundial y nacional 
Cortes Gonzalez (2013), afirma que los sucesos ocurridos en Nueva York el 11 de 
septiembre de 2001, cuando se presentaron una serie de atentados terroristas suicidas de la red 
de Al Qaeda, mediante el secuestro de aviones comerciales para ser impactados contra diversos 
14 
 
objetivos  de dicha ciudad, “puso de presente la incertidumbre en que se mueve la sociedad de 
hoy. Las empresas se vieron obligadas a utilizar todo su potencial para sortear la emergencia y 
tuvieron que revisar sus indicadores para hacerle frente a la crisis económica que se 
desencadenó” (p. 4). Igualmente menciona al presidente de la General Electric, Jeffrey Immelt, 
con su opinión frente a lo aprendido tras la tragedia quien expresó que era imperativo darle un 
ritmo a las decisiones y mantener los servicios que prestaba la compañía – en este caso vitales 
para la atención de las emergencias – para lo cual se requería de empleados debidamente 
capacitados y dispuestos a trabajar para sortear la crisis. Eso no se logra de un día para otro y en 
las políticas para fomentar el talento humano está la clave para hacerle frente a estas situaciones. 
Las empresas actuales aúnan esfuerzos dada la importancia del recurso humano y la cultura 
organizacional como el principal motor para la consecución de los objetivos.  
Igualmente  Laura Cortes Gonzalez en el mismo artículo menciona al director y fundador 
de Dell Computer, Michael Dell, cuando hablaba ante miles de líderes en el mundo, con la 
siguiente frase: “sin la gente talentosa, que es la impulsora de la compañía, no puede suceder 
nada” 
Saldarriaga Rios  (2007) afirma que “los problemas y tópicos del quehacer de la gestión 
humana (desde lo teórico y no necesariamente desde lo práctico) han cambiado a lo largo del 
tiempo, centrándose más en apoyar el desarrollo de las capacidades de los empleados, realizar 
una gestión por competencias y gestión del conocimiento y dirigir de forma adecuada el talento 
humano, más que controlar, supervisar y simplemente administrar el personal con miras a 





1.3  Situación problema 
Energía de Pereira es una Empresa generadora, distribuidora y comercializadora de energía 
eléctrica, comprometida con un desarrollo sostenible y con objetivos claros, basados en la 
política HSEQ (Sigla en inglés que traduce: Health, Safety, Environment and Quality y que en 
español significa Salud, Seguridad, Medio Ambiente y Calidad), orientados a la satisfacción del 
cliente, a la mejora continua de los procesos, al Desarrollo del Talento Humano y a la 
Responsabilidad Social Empresarial. 
Para lograr el cumplimiento de los objetivos, especialmente el que se refiere al Talento 
Humano, se hizo necesario mejorar los procesos que intervienen en el mismo, para ello se  
diseñó un modelo estructurado de Gestión Humana que permitiera  el desarrollo de competencias 
en los colaboradores generando un óptimo desempeño en sus cargos y por ende un trabajo en 
equipo que diera lugar al cumplimiento de los objetivos organizacionales y de la misión 
corporativa. 
La Empresa de Energía de Pereira en la época en que aún registraba como Empresas 
Públicas de Pereira, centraba su gestión del Talento Humano única y exclusivamente en el 
cumplimiento de las condiciones pactadas en la convención colectiva de trabajo, lo cual era 
considerado por los empleados como derechos adquiridos que no podían ser modificados en su 
naturaleza, no se evidenciaba una real preocupación por el Bienestar de los colaboradores, ni por 
un proceso de formación para el cargo en competencias blandas. La formación y capacitación o 
el proceso de vinculación, eran realizados como en las demás empresas que no contaban con 
modelos de gestión por competencias, de manera subjetiva y concreta. No existía un proceso de 
selección establecido, pues las contrataciones de personal se realizaban por medio de 
recomendados, las capacitaciones eran dirigidas únicamente a competencias técnicas requeridas 
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para el cargo y no había un interés real por formar a las personas para un adecuado y exitoso 
desempeño en su rol. 
Dando un vuelco a la historia, la Empresa de Energía de Pereira, ha madurado en temas 
referentes al Talento Humano, evidenciando ahora una gran preocupación por su capital humano, 
no sólo en una remuneración equitativa frente a sus funciones y en cumplimiento de lo pactado 
en las diferentes convenciones colectivas, sino en una adecuada formación de su capital humano 
para ejercer las funciones de manera competente; de acuerdo a esto Energía de Pereira  centró su 
interés en el desarrollo de un Modelo de Gestión Humana por competencias que permitiera  tener 
empleados con mayores habilidades y competencias para desempeñar sus cargos, dirigiendo 
todos los esfuerzos a la óptima consecución de metas y al cumplimiento de la visión de ser la 
mejor Empresa de Servicios Públicos de la Región.   
1.4 Definición del problema 
¿Cuál es el modelo por competencias adecuado para gestionar el Talento Humano de la 
Empresa de Energía de Pereira S.A ESP.? 
1.5  Sistematización del problema 
1. ¿Cuál es la situación actual del plan estratégico corporativo, su enfoque y sus 
lineamientos en la Empresa de Energía de Pereira S.A ESP.? 
2. ¿Cuáles son las competencias transversales y específicas para los diferentes cargos en 
la Empresa de Energía de Pereira S.A ESP.? 
3. ¿Cuáles son los perfiles de cargos por competencias para los diferentes roles en la 
Empresa de Energía de Pereira S.A ESP.? 
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4. ¿Cuáles son las definiciones de competencias y comportamientos con los cuales deben 
contar los colaboradores de la Empresa de Energía de Pereira S.A ESP.?, para tener un adecuado 
desempeño al interior de la organización? 
1.6 Justificación 
Si bien para las Empresas del sector Energético en Colombia su principal objetivo es la 
satisfacción del cliente mediante la prestación continua e ininterrumpida del servicio de Energía 
Eléctrica, el cumplimiento de éste, requiere además de contar con la infraestructura adecuada, un 
equipo humano competente y preparado para atender diversas situaciones dentro de su rol en el 
normal desarrollo de las actividades de la empresa. 
Esto implica que las áreas de Gestión Humana cuenten con procesos estructurados e 
innovadores que conlleven al adecuado desarrollo de competencias y habilidades en los 
colaboradores, toda vez, que es aplicable desde la selección del capital humano que hará parte de 
la organización, hasta la evaluación del personal con el cual se cuenta en la actualidad. 
La Empresa de Energía de Pereira por su parte cuenta con un Sistema de Gestión Integral 
que recopila todos los procesos que se ejecutan dentro de la organización de una manera 
organizada y estructurada, enfocada al cumplimiento de la política y objetivos de la empresa. No 
obstante una oportunidad de mejora en estos procesos, se  hizo evidente en el área de Gestión 
Humana, la cual no contaba con un modelo de gestión por competencias que permitiera  
desarrollar en el personal habilidades y características que dieran  lugar a un desempeño exitoso 
en el cargo.  
La implementación de este modelo no sólo permitió alinear los procesos de selección, 
evaluación y desarrollo del personal, sino que se constituyó como insumo para la mejora de 
todos y cada uno de los procesos de las diferentes Gerencias. Dentro del proceso de selección de 
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personal, el modelo de gestión por competencias permitió contar con perfiles por competencias 
que guiaran el proceso de selección, entrevistas estructuradas donde se podrán evidenciar las 
competencias del aspirante, igualmente  permitió mediante el diccionario de preguntas establecer 
una guía con la cual el entrevistador pueda indagar con mayor acierto situaciones vividas por el 
entrevistado y el manejo que les dio a las mismas, permitiendo también inferir de esta manera, 
las competencias con las cuales cuenta el aspirante. Luego de que el colaborador ha aprobado el 
proceso de selección y se han detectado en la entrevista algunas falencias con las cuales cuenta, 
se puede establecer un plan de inducción y capacitación enfocado al fortalecimiento de éstas., así 
como también detectar fortalezas en ciertas competencias que  permiten enfocar al trabajador en 
aspectos en los que pueda desarrollarlas aún más. Esto indica que el modelo de gestión por 
competencias  se convirtió en un insumo para el plan de formación, no sólo desde el ingreso de 
una persona a la empresa sino también desde la evaluación de desempeño anual donde se 
detectan brechas en las competencias requeridas para el cargo y las cuales se deben fortalecer 
mediante planes de capacitación y desarrollo. Por otra parte dicho modelo se convierte 
igualmente en un importante aporte para los planes de carrera y planes de sucesión, dado que 
marcan la pauta en lo referente a competencias, sobre la cual se debe partir para realizar ascensos 
y cuadros de reemplazo.   Todo lo anterior  es un insumo para  los procesos de Gestión Humana, 
orientados al desarrollo del talento, permitiendo así contar con un capital humano competente 
para atender las necesidades de la compañía en pos del logro de los objetivos de la Organización 
y las expectativas de los diferentes grupos de interés. 
Por otra parte este modelo permitió continuar creando una cultura interna basada en la 
productividad, comunicación asertiva, creatividad y participación, así como también  contribuyó 
a la mejora del clima organizacional.  
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1.7 Objetivos de la Investigación 
1.7.1 Objetivo general 
Diseñar un modelo de competencias para la gestión del talento humano de  la Empresa de 
Energía de Pereira S.A  ESP. que permita el desarrollo de las habilidades y competencias del 
personal y por ende un mejor desempeño en el cargo, para el logro de los objetivos 
organizacionales. 
1.7.2 Objetivos específicos: 
1. Revisar el plan estratégico corporativo y actualizar los perfiles de cargo de la Empresa 
de Energía de Pereira S.A ESP.  
2. Identificar las competencias transversales y especificas de los diferentes roles de trabajo 
de  la Empresa de Energía de Pereira S.A ESP. 
3. Definir las competencias y construir el diccionario de competencias y comportamientos 
para la Empresa de Energía de Pereira S.A  ESP. 
4. Rediseñar y estructurar los perfiles de cargos por competencias para los diferentes 
puestos de trabajo la Empresa de Energía de Pereira S.A ESP. 
5. Implementar el Modelo de Gestión por Competencias en la gestión del talento humano 
de la  Empresa de Energía de Pereira S.A. ESP. 
 
2 . MARCO REFERENCIAL 
Marco Teórico 
Las organizaciones según Chiavenato  (2009) “son auténticos seres vivos, cuando logran el 
éxito tienden a crecer o cuando menos a sobrevivir” (p. 4), tanto en infraestructura y tecnología 
como en recursos para lograr atender sus operaciones de manera eficiente. Este crecimiento en 
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recursos implica mayor inversión en su capital humano el cual es imprescindible para la vida de 
la organización. Por supuesto, las organizaciones jamás existirían sin las personas que les dan 
vida, dinamismo, energía, inteligencia, creatividad y racionalidad (Chiavenato, 2009, p.5). No es 
posible tener una organización sin personas y por su puesto las personas no podrían obtener un 
bienestar para subsistir si no existieran las organizaciones, en este sentido existe una relación 
recíproca entre ambas. 
Esta relación se hace más estrecha cuando las organizaciones demuestran interés por su 
capital humano y pretenden mejorar el bienestar de éste, puesto que se genera un sentido de 
afiliación por parte de las personas que la integran, orientando sus acciones hacia el logro de los 
objetivos y metas organizacionales. Para lograr que este proceso tenga éxito surge la necesidad 
de crear una administración de estos recursos es así como nace la Administración de los 
Recursos Humanos, la cual, según definición de Chiavenato (2009), “es el conjunto de 
decisiones integradas, referentes a las relaciones laborales, que influyen en la eficacia de los 
trabajadores y de las Organizaciones” (p. 9). 
La Administración de Recursos Humanos depende de cada Empresa, de la cultura 
organizacional de la misma, de los niveles jerárquicos o de la estructura organizacional,  del tipo 
de servicio o producto ofrecido etc. Este mismo autor, Chiavenato (2009) también define la 
Administración de los Recursos Humanos como “el conjunto de políticas y prácticas necesarias 
para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como 
el reclutamiento, la selección, la formación, las remuneraciones y la evaluación de desempeño” 
(p. 9).  
Sin embargo estos conceptos se han modificado con el paso del tiempo pues las tendencias 
en la administración de los recursos humanos en las Empresas se ha ido orientando más hacia el 
21 
 
ser humano como talento y no como recurso; en este orden las organizaciones reconocen  a sus 
integrantes con personalidades propias y diferentes, historias particulares, conocimientos, 
habilidades y competencias únicas.  
 Chiavenato (2002), afirma  que “desarrollar personas no es sólo darles información para 
que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, y se tornen más eficientes en lo que 
hacen, sino darles información básica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y 
conceptos que modifiquen sus hábitos y comportamientos y les permitan ser más eficaces en lo 
que hacen: formar es mucho más que informar, pues representa el enriquecimiento de la 
personalidad humana” (p. 112). La gestión del Talento Humano implica aspectos como la cultura 
de la organización, la estructura, las características del contexto, la razón de ser del negocio, las 
tecnologías y procesos utilizados, entre otros aspectos que determinan a las personas como el 
principal activo de la organización. Este mismo autor, afirma que “sin organizaciones ni 
personas no habría gestión del talento humano” (p. 4). Las organizaciones están compuestas por 
personas que tienen objetivos individuales y buscan alcanzarlos. Cada persona está dispuesta a 
alcanzar los objetivos de la Organización en la medida que también alcance sus objetivos 
individuales (Chiavenato, 2002, p. 462). Muchos de los objetivos individuales jamás podrían 
conseguirse mediante el esfuerzo personal aislado. Las organizaciones nacen para aprovechar la 
sinergia de los esfuerzos de varias personas que trabajan juntas. 
Pero para lograr que los esfuerzos de todos los integrantes de la Organización den frutos en 
el cumplimiento de los objetivos organizacionales, la misión, la visión y los planes estratégicos 
de la misma, se requiere que la gestión del talento humano esté orientada hacia este mismo norte, 
que se cuente con claridad en los procesos relacionados con el personal que integra la 
Organización, así como la gestión relacionada con el cumplimiento de sus funciones. 
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Es por esto que los modelos de dirección de la gestión humana en las empresas, han 
cambiado su concepción durante las últimas décadas, enfocando su interés en la persona no 
como un gasto que hace parte del balance, sino como el talento que permite el cumplimiento de 
los objetivos de la organización, sin personas talentosas y competentes en la Empresa no será 
posible cumplir con los propósitos trazados.  
Es allí como nace el interés de las Empresas en invertir en su talento humano, en contar 
con personal competente y en formar aquel con el que cuentan, garantizando un mejor 
desempeño y por ende un exitoso cumplimiento de las metas. Así pues las Organizaciones se han 
adherido a los Modelos de Gestión Humana por Competencias desde las diferentes perspectivas 
que manejan algunos autores. 
Pero qué es un Modelo de Gestión Humana por competencias?  
 Alles  (2009)  menciona que un “Modelo de Gestión por Competencias es el conjunto de 
procesos relacionados con las personas que integran la organización y que tienen como propósito 
alinearlas en pos de los objetivos organizacionales o empresariales” (p.18). Esto indica que si 
existe la gestión por competencias en una empresa, las personas que la integran podrán contar 
con un desempeño exitoso en su rol que permitirá el cumplimiento del plan estratégico de la 
organización. 
Por su parte   Martí (2014) reconoce que la gestión por competencias “es la maximización 
del rendimiento del empleado logrando, al mismo tiempo, que éste se sienta valorado, en el 
sentido más extenso, y motivado en el cumplimiento de sus tareas profesionales, al unir los 




Feliciano A. (2015), define que la gestión humana basadas en competencias, “es una 
contribución efectiva para poder alcanzar los objetivos organizacionales. Su incidencia radica, en 
que hoy en día las organizaciones están enfocadas en desarrollar un modelo de negocio orientado 
a destacar aspectos como satisfacción laboral, productividad, competitividad, retención de 
talento, etc. Por esta razón, es que se está haciendo énfasis en alinear los esfuerzos individuales 
de los empleados o colaboradores en un todo en favor de los objetivos de la empresa planteados 
en sus estrategias” 
¿Qué es una competencia? De acuerdo con el concepto de Alles (2009) “la competencia 
hace referencia a las características de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan 
un desempeño exitoso en un puesto de trabajo” (p.18) 
La OIT (Organización Internacional del trabajo) define la competencia como la “capacidad 
efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La 
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecución de un trabajo; es una 
capacidad real y demostrada”  Recuperado el 11 de Febrero de 2017 de 
http://www.oitcinterfor.org/p%C3%A1gina-libro/1-%C2%BFqu%C3%A9-competencia-laboral 
Diaz, (s.f) menciona los autores reconocidos que se han referido al concepto de 
Competencia, por su parte menciona a  Leboyer (1997) quien define que las competencias “son 
repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace 
eficaces en una situación determinada” (p. 5). Esta misma autora, igualmente referencia a 
Boyatzis (1982) quien define “las competencias como características subyacentes a la persona 
que están casualmente relacionadas con una actuación exitosa en el puesto de trabajo”. (p.5) 
Alles (2009) refiere a Spencer & Spencer en su obra “Competence at work (1993: 9-11)” 
quienes definen la competencia como “una característica profunda de un individuo que se 
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encuentra casualmente relacionada con un desempeño efectivo y/o superior en un puesto de 
trabajo o situación laboral” 
Igualmente menciona que este mismo autor considera cinco tipos de características 
profundas del hombre:  
1. Motivación: Aquellas cosas que una persona considera o desea en forma consistente, las 
motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia ciertas acciones u 
objetivos y lo alejan de otros. 
2. Rasgos: Características físicas y respuestas consistentes a situaciones o información. 
3. Concepto de uno mismo: Lo que cada persona considera que es, con respecto a sus 
valores, características, actitudes e imagen. 
4. Conocimiento: La información que una persona posee sobre pareas específicas 
5. Habilidad: Se refiere a la capacidad de desempeñar adecuadamente ciertas tareas físicas o 
mentales. 
Así mismo menciona el modelo de Iceberg de Spencer & Spencer donde ilustra que el 
conocimiento y las competencias en relación con la habilidad tienden a ser características de 
personalidad de tipo visible y relativamente superficiales, por lo que pueden ser fácilmente 
observables, el concepto de uno mismo, los rasgos de personalidad y las motivaciones están en 




Figura 1: Modelo de Iceberg de Spencer & Spencer 
 
La identificación de las competencias y la asignación de las mismas a los diferentes 
perfiles de la organización deben realizarse, de acuerdo a la planeación estratégica de la misma, a 
la misión, la visión, valores, principios y objetivos estratégicos que hayan diseñado para alcanzar 
las metas; esto garantizará que el talento humano de la Empresa se oriente y comparta los 
mismos objetivos existiendo claridad en el norte. 
De acuerdo a lo anterior el Modelo de Gestión por Competencias debe aplicarse a todos los 
procesos relacionados con la gestión de las personas, desde antes de su ingreso a la empresa 
hasta su retiro. 
Diferencia entre capacidad, habilidad y competencia: Rivas (2012), menciona que “la 
CAPACIDAD es el conjunto de  habilidades cognitivas  que posibilita la articulación de saberes 
para actuar e interactuar en determinadas situaciones. Es decir que todos los seres humanos 
estamos capacitados para realizar con éxito cualquier tarea. Es como un espacio disponible para 
acumular y desarrollar naturalmente conceptos y Habilidades. La HABILIDAD por su parte es 
la facilidad, aptitud y rapidez para llevar a cabo cualquier tarea o actividad, por lo tanto una 
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persona hábil, es aquella que obtiene éxito gracias a su destreza. Y la COMPETENCIA la 
define como la capacidad efectiva (real y demostrada)  para llevar a cabo exitosamente una 
actividad laboral plenamente identificada, integra  un conjunto  de Capacidades, Habilidades, 
Destrezas y Actitudes; vinculadas con el trabajo concreto y el desempeño en un puesto 
determinado”; en este sentido las organizaciones tienen la tarea de capacitar el talento humano 
para ser competente en cada uno de sus roles, tengan o no la habilidad desarrollada, pues el éxito 
en las funciones está relacionado con el logro de los objetivos trazados por los dirigentes de la 
misma. 
 Tipos de Competencias: Existen dos tipos de competencias en las organizaciones, las 
cuales describen el desempeño desde lo general hasta lo particular. Las Competencias 
Cardinales o genéricas y las Competencias Específicas. Las primeras hacen referencia según 
Alles (2009) “a lo principal o fundamental en el ámbito de la organización; usualmente 
representan valores y ciertas características que diferencian a una organización de otra y reflejan 
aquello necesario para alcanzar la estrategia” (p. 27),  (Para el caso del presente proyecto estas 
competencias fueron llamadas transversales). Por su naturaleza las competencias cardinales le 
serán requeridas a todos los colaboradores que integran la organización. 
Las competencias específicas las define esta misma autora Alles (2009), como las 
“aplicables a colectivos específicos  por ejemplo un área de la organización o un cierto nivel” 
(p.25), aquellas competencias serán requeridas a personas pertenecientes a ciertas áreas 
específicas o roles particulares.  
Qué es Gestión Humana?  
Un estudio realizado por Mercer revela que 5 de cada 10 empresas del sector consumo y 1 
de cada 10 compañías del sector de petróleo y gas, han cambiado el enfoque de sus recursos 
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humanos en el último año, con el fin de adaptar la administración del talento a sus estrategias de 
negocio (Revista Portafolio, Agosto de 2015), cambiando su enfoque operativo y transaccional 
que sólo contempla los procesos de nómina o medidas disciplinarias por un enfoque de apoyo a 
la estrategia de la organización, por esta razón se considera que el rol del área de  gestión 
humana hoy en día tiene una mayor responsabilidad frente al cumplimiento de la estrategia 
corporativa.  
El nuevo papel de los gerentes de gestión humana se parece más al rol que deben cumplir 
los directores técnicos de los equipo de fútbol, pues son los encargados de seleccionar al grupo 
humano que tendrá como reto llevar la compañía a lo más alto (Revista Portafolio, Agosto de 
2015) 
La mayor ventaja competitiva que puede tener una empresa es su talento, pues es el know 
how de sus empleados es el que finalmente permite a las compañías desarrollar nuevos 
productos, mejorar sus servicios, aumentar sus ventas y hacer la diferencia frente a la 
competencia (Revista Portafolio, Agosto de 2015). 
En este orden de ideas el área de gestión humana se convierte en un actor fundamental para 
el desarrollo de la organización y el cumplimiento de los  objetivos de la misma.  
Procesos del área de Gestión Humana:  
Dentro de las áreas de Gestión Humana de las empresas, existen  varios procesos de los 
cuales se encargan los profesionales como Psicólogos, Administradores, Abogados, Ingenieros 
etc, los cuales pretenden desarrollar de manera efectiva todos los procesos relacionados con el 
personal. La Selección de personal es uno de ellos y tal vez de los más importantes  puesto que, 
de acuerdo con el concepto de Chiavenato (2009) “funciona como un filtro que sólo permite 
ingresar a la organización a algunas personas, aquellas que cuentan con las características 
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deseadas” (p. 137), en otras palabras, es elegir a un candidato idóneo para ocupar un cargo que se 
encuentra vacante, el cual cumpla con los requisitos mínimos para ejecutar el cargo de manera 
adecuada. Este proceso se convierte en una importante responsabilidad no sólo del profesional de 
Gestión Humana sino de los jefes inmediatos del cargo vacante, pues son ellos los garantes de 
que el talento humano que ingresa a la organización sea el más ajustado a las necesidades. 
Existen varios instrumentos para realizar una adecuada selección y sobre los cuales las 
empresas se apoyan para obtener mayor asertividad en el proceso. Una de éstas es la entrevista 
definida por Chiavenato (2009) como “ el proceso de comunicación entre dos o más personas 
que interactúan y en el que una de las partes le interesa conocer lo mejor de la otra”  (p,149), se 
basa en preguntas o situaciones a las cuales el entrevistado deberá responder de manera honesta 
y precisa y lo que permite finalmente es conocer mucho más al candidato no sólo en su tema 
laboral, sino también en su aspecto personal, familiar, profesional y personal. 
Por otra parte también existen las pruebas, otro instrumento que permite conocer al 
candidato y sus habilidades. Algunas pruebas son dirigidas a conocer la habilidad técnica del 
aspirante en un tema específico, otras son dirigidas a conocer un tema más personal o de 
desarrollo e interacción social.  Tanto la entrevista como las pruebas son herramientas válidas en 
un proceso de selección, una complementa a la otra y si se quiere contar con mayor precisión en 
un proceso de selección, lo más asertivo es aplicar ambas técnicas.  
La evaluación del desempeño es otro proceso importante del área de Gestión Humana, 
pues consiste según Chiavenato (2009) “en una valoración sistemática de la actuación de cada 
persona en función de las actividades que desempeña, las metas y los resultados que debe 
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo” (p.245), es una manera de 
estimar y dar un valor a la forma de ejecución de las actividades de una persona. 
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Existen varios tipos de evaluación de desempeño, una de ellas es la unidireccional donde 
sólo los jefes evalúan a sus subalternos, estimando una calificación en el desempeño que 
considera desde su óptica subjetiva; esta evaluación puede ser considerada poco objetiva, 
burocrática y rutinaria, pues en ocasiones se convierte en un diligenciamiento de un formato por 
obligación y otras veces se convierte en la forma más sencilla de atacar un trabajador. 
 En las últimas décadas y con todos los cambios en materia del talento humano se ha visto 
la necesidad de contar con procesos más objetivos y veraces de evaluación, donde los puntos de 
vista puedan ser más amplios y objetivos y con miras a un mejoramiento en la labor y no a una 
simple calificación. 
Es así como nace la evaluación de desempeño 360° la cual Chiavenato (2009) describe 
como “rica porque produce información distinta, procedente de todas partes y sirve para asegurar 
la adaptación y el acoplamiento del trabajador a las diversas demandas que recibe de su entorno 
de trabajo o de sus asociados” (p. 250). Esta evaluación sirve según Rodríguez, R. (2006) 
“rompe con el paradigma de que el jefe es la única persona que puede evaluar las competencias 
de sus subordinados”;  “La expresión proviene de cubrir los 360° grados que simbólicamente 
representan todas las vinculaciones relevantes de una persona con su entorno laboral” 
(Rodríguez, R. 2006)  y aunque sus inicios se dieron en los años 80 con el objetivo de valorar el 
desempeño de altos ejecutivos para propiciar planes de desarrollo y formación, aún en la 
actualidad se utiliza y es considerado como de los más objetivos. 
Otro proceso del área de Gestión Humana son los planes de formación y capacitación los 
cuales pretenden desarrollar habilidades o competencias en los trabajadores, dirigidas a un mejor 
desempeño en el cargo. Chiavenato (2009) define la capacitación como “el proceso de 
desarrollar cualidades en los recursos humanos, preparándolos para que sean más productivos  y 
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contribuyan mejor al logro de los objetivos de la organización” (p. 371). Este proceso formativo 
lo que pretende es brindar de una u otra forma, herramientas conceptuales que se orienten al 
desarrollo de competencias que permitan una mayor eficacia en  los procesos llevados a cabo por 
las personas de la organización, mejorar las capacidades de éstos y darles nuevos insumos para 
continuar con un adecuado desempeño en su rol. 
El proceso de capacitación es una herramienta transversal a los procesos de la 
organización, entre ellos los planes de carrera, planes de sucesión, evaluación de desempeño, etc, 
pues dentro de estos el proceso de formación y desarrollo es un elemento indispensable para 
ejecutarlos con éxito. Un plan de sucesión debe estar acompañado de un plan de formación y 
desarrollo, pues de acuerdo con Soto (2013) “el objetivo del plan de sucesión es asegurar la 
continuidad de objetivos y misión de la empresa, garantizar la estabilidad en el proceso de 
sucesión y crear las condiciones suficientes para proporcionar una promoción interna teniendo en 
cuenta la igualdad de condiciones y posibilidades de los trabajadores que podrían desempeñar el 
puesto” esto basado en un acompañamiento formativo para la consecución de los objetivos 
esperados .  Igualmente Soto (2013) afirma que El plan de carrera  por su parte “consiste en un 
proyecto de formación individual con uno o varios trabajadores de la empresa y que se debe 
pactar con el trabajador, teniendo en cuenta los efectos y objetivos que se pretenden, los 
compromisos de trabajador y empresa” . Ambos procesos requieren un desarrollo de un plan de 
formación que tiene por objetivo entrenar en ciertas competencias o habilidades a los 
colaboradores participantes de estos planes, con el objetivo de mejorar procesos, contar con una 






3.1 El método de investigación. 
El método desarrollado en esta investigación  fue  descriptivo en un nivel cualitativo, ya 
que buscaba dar las características y condiciones del modelo  por competencias  para la gestión 
humana de la  Empresa de Energía, proporcionando detalle de la condición o situación actual del 
área de Gestión Humana de la Empresa de Energía frente a las competencias manejadas para 
cada uno de los roles. 
Este método de investigación tuvo como finalidad definir, clasificar, catalogar y 
caracterizar el estado  de competencias en la Empresa de Energía y así mismo describir  el diseño 
de un nuevo modelo que permita mayor claridad y mejor desempeño por parte de los integrantes 
de la organización al interior de su rol y en el desarrollo de actividades con los demás roles. 
3.2 Unidad de análisis y de trabajo. 
Perfiles de Cargo: Se realizó un análisis de los perfiles de cargo existentes (93) e 
igualmente se crearon aquellos  pendientes por perfil. En total fueron 107 perfiles de cargo 
analizados y reestructurados, distribuidos de la siguiente manera: 
 Gerencia General: 12 
 Gerencia Jurídica: 3 
 Gerencia Direccionamiento y Control Estratégico: 10 
 Gerencia Disciplina de Mercado: 11  
 Gerencia Comercial: 19 
 Gerencia Técnica: 28 




Número de Colaboradores por cargo: Aunque la Estructura Organizacional está 
compuesta por 107 perfiles de cargo, el total de personas aprobadas por la Junta Directiva, dentro 
de la Estructura de la Empresa de Energía de Pereira son 164. 
Tabla 1 











Auxiliar/ Asistente Administrativo 8
Revisor 10






Operador Tanque - Bocatoma 11
Operador Tablerista 9
Mensajero 1
TOTAL 164  
Agrupación de cargos por Roles: 
Con el fin de realizar una adecuada asignación de competencias a los perfiles de cargo se 
hizo necesario realizar una agrupación de los mismos por roles, de acuerdo al nivel de 
responsabilidades y ejecución de funciones, permitiendo así mayor organización de la 















Agrupación de cargos por roles 
ROL CARGOS
Directivo Gerentes y Subgerentes
Ejecutivo Líderes y Coordinadores
Administrativo
Auxiliares Analistas, Auxiliares Profesionales, 
Auxiliares Administrativos y Asistentes.
Operativo




3.3  Técnicas e Instrumentos 
Las técnicas utilizadas fueron: 
Revisión documental al interior de la Empresa tales como el Plan Estratégico Corporativo 
2016 - 2020, objetivos estratégicos, misión, visión, perfiles de cargo, procedimiento de 
desarrollo humano, formato de perfil de cargo, formatos evaluaciones de período de prueba, 
formatos de entrevista de selección, proceso de evaluación de desempeño, estructura 
organizacional, con el fin de contar con toda la información referente al horizonte de la compañía 
y las metas trazadas para el logro de los objetivos, igualmente se hizo necesario realizar revisión 
de los documentos actuales, su pertinencia frente a los procesos y la conveniencia de su 
utilización. 
 Entrevista estructurada con los gerentes de área, así como subgerentes y líderes donde se 
solicitó mayor información de cada uno de los cargos de la organización, la cual se basó en el 
formato de perfil de cargo existente contemplando los siguientes apartados: funciones del cargo, 





3.4.1 Revisión Plan Estratégico Corporativo. 
Para iniciar la investigación del diseño e implementación del Modelo de Gestión por 
Competencias para la Empresa de Energía de Pereira fue necesario realizar una revisión al Plan 
Estratégico Corporativo 2016 - 2020,  los valores y principios organizacionales, la misión, la 
visión y los objetivos estratégicos; esta información sirvió de insumo para determinar el 
horizonte de la empresa y alinear de esta manera las competencias hacia dicho rumbo, buscando 
una relación entre los principios, valores, visión etc y las competencias transversales y 
específicas a implementar. 
3.4.2 Selección y definición de competencias transversales 
A partir de la revisión al Plan Estratégico Corporativo se realizó una reunión con la 
Gerencia General y el área de Gestión Humana donde se presenta una propuesta de las 
competencias transversales  de acuerdo a los principios, misión y visión, luego de esto se 
conforma la comisión de validación de dichas competencias, la cual es integrada por gerentes y 
subgerentes, quienes finalmente aprueban las siguientes competencias, evidenciando que cada 
una de éstas es indispensable para cualquier integrante de la empresa: 
 Innovación y Creatividad 
 Orientación al Servicio 
 Responsabilidad Social 
 Integridad y Compromiso 
3.4.3 Revisión de los perfiles de cargo y actualización de funciones 
Además de la revisión al PEC (Plan Estratégico Corporativo) igualmente fue necesario 
realizar una revisión a los perfiles de cargo existentes, desde los objetivos de cada uno, las 
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funciones y requisitos, hasta las habilidades y competencias establecidas dentro los mismos. De 
éstas últimas se evidenciaron 43 habilidades en toda la organización, de las cuales 29 si eran 
realmente competencias, 8 correspondían a características de personalidad o conocimientos 
referidos a la parte técnica y 6 de ellas que se encontraban repetidas con diferenciación en la 
denominación. Igualmente se evidenció que dichas habilidades y competencias no se 
encontraban orientadas al cargo sino que eran repetitivas en muchos perfiles sin importar el rol 
que ejecutaban dentro de la empresa. 
A partir de ello se inició un proceso de actualización de perfiles (objetivo del cargo, 
funciones y responsabilidades principales, responsabilidades en materia del sistema integrado de 
gestión (SISO, ambiental y calidad) y ubicación dentro de la estructura. 
3.4.4 Revisión y actualización estructura organizacional y agrupación de cargos 
por roles 
Una vez se cuenta con las competencias transversales definidas para todos los integrantes 
de la organización, se hizo necesario elegir las competencias específicas por cargo, pero dado 
que existe un gran número de cargos dentro de la empresa lo que se requirió antes de seleccionar 
dichas competencias, fue una agrupación de los mismos por roles con base en el nivel de 
responsabilidad y funciones. Previo a esto se realizó revisión y  actualización de la Estructura 
Organizacional donde se incluyeron los cargos que no se encontraban en la misma, se 
actualizaron aquellos que se estaban mal denominados y se organizaron los niveles de autoridad 
dentro de la misma. 
3.4.5 Selección y definición competencias específicas: 
Dentro del Comité Directivo fue socializado un grupo de competencias que eran 
consideradas las más idóneas para la Empresa de Energía, en función de la prestación del 
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servicio, la misión, la visión y los objetivos organizacionales. De acuerdo a esto se seleccionaron 
y definieron las competencias que requería cada rol, con el fin de lograr que cada colaborar 
realice de manera exitosa el cumplimiento de sus funciones frente a lo establecido en el Plan 
Estratégico Corporativo.  
3.4.6 Creación de los diccionarios de competencias, comportamientos y preguntas: 
Con el propósito de definir los niveles de las competencias en cada cargo de la 
organización, se hizo necesaria la creación de los tres diccionarios donde se definen las 
competencias seleccionadas, los niveles de cada competencia, los comportamientos referidos a 
cada nivel de competencia y las preguntas que permiten identificar el nivel y la competencia 
donde se encuentra el colaborador. 
 Alles (2009) trabaja la metodología de letras para identificar los niveles de las 
competencias (A,B,C y D). Sin embargo dentro de la Empresa de Energía la cultura de los 
números es más amigable para los colaboradores.  Es por ello que se tomó la determinación de 
manejar los niveles de las competencias de 1 a 4. 
De acuerdo a lo anterior se precisaron los niveles con porcentajes de desarrollo de la 
























La competencia se encuentra 
desarrollada en su totalidad 100%
3
La competencia se encuentra 
desarrollada medianamente 75%
2
La competencia se encuentra 
mínimamente desarrollada 50%
1







3.4.7 Definición de los niveles de competencias por cargo: 
Una vez se encuentran definidos los niveles de cada competencia dentro del diccionario de 
competencias, se procedió a utilizar el método de entrevista con cada gerente y/o subgerente de 
área, con el objetivo de analizar cargo por cargo y el nivel requerido para cada una. Es decir que 
si existen dos cargos dentro de la organización que son: Auxiliar Profesional de Contabilidad y 
Auxiliar Profesional de Responsabilidad Social, aunque ambos se encuentran dentro del mismo 
rol e incluso tienen la misma jerarquía dentro de la estructura, no significa que deban poseer el 
mismo nivel para cada competencia, esto se definió de acuerdo a las responsabilidades y 
funciones de cada cargo, con base en los niveles previamente establecidos dentro del diccionario. 
3.4.8 Actualización perfiles de cargo por competencias: 
Dados los niveles de las competencias que se requieren para cada cargo, se continuó con la 
actualización de los perfiles en lo que respecta a las competencias y niveles de cada una.  
Se  modificó el formato utilizado con el fin de ser incluidos algunos apartados que son 
importantes dentro de la compañía. En total se actualizan 107 perfiles de cargo. 
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3.4.9 Reestructuración de los procesos de Gestión Humana 
Una vez finalizada la actualización de los perfiles de cargo se evidenció la necesidad de 
actualizar los procesos y procedimientos del área de Gestión Humana, con el fin de ser adaptados 
al nuevo modelo de gestión por competencias, esto implicó modificar el procedimiento de 
desarrollo humano, el cual contiene todas las actividades que se realizan al interior del área, 
igualmente fue necesario modificar los formatos manejados para los procesos y los aplicativos 
involucrados en los mismos. 
3.4.10 Implementación del modelo de gestión por competencias 
Una vez finalizadas las modificaciones a los procedimientos del área de Gestión Humana, 
e implementados los nuevos formatos requeridos para el adecuado desarrollo de los procesos del 
área, se procedió a la implementación oficial del Modelo de Gestión por Competencias, 
iniciando con la socialización a la subgerencia del área y posteriormente a la gerencia general. 
Dicho modelo también fue socializado con los gerentes de área y encargados de los 
procesos, toda vez que se requiere una cultura de adaptación al mismo y adicionalmente 
garantizar el adecuado uso de los documentos.  
 
4 . ANÁLISIS DE RESULTADOS  
Frente al objetivo principal de la investigación el cual pretendió diseñar un modelo de 
competencias para la gestión del talento humano de la Empresa de Energía de Pereira S.A ESP. 
Se puede inferir que dicho modelo se diseñó en su totalidad, y como valor agregado se inició su 
implementación, extendiéndolo a todos los procesos del área de gestión humana y alineando los 




4.1 Revisión del plan estratégico corporativo y actualización de los perfiles de cargo:  
Para iniciar el proceso  fue necesaria la revisión sistemática y detallada de la información 
de la empresa, la historia, el Plan Estratégico Corporativo 2016-2020, los procedimientos y 
formatos, los perfiles de cargo.  Esta información fue el principal insumo para darle un norte al 
Modelo de Gestión por Competencias. A partir de ello se define la pretensión del modelo y las 
competencias que lo componen, relacionadas con la misión, visión, objetivos estratégicos, 
principios y valores. Se realizó un análisis de la visión: “Ser la mejor empresa pereirana para el 
2020”, y para ser la mejor empresa se requiere Integridad y Compromiso por parte de todos los 
grupos de interés, a partir de ello se determinó esta competencia como transversal, acompañada 
de la competencia Responsabilidad Social, pues hace parte de uno de los principios de la 
Empresa. Por otra parte se realizó un análisis de la misión: “Somos una empresa de y para los 
pereiranos, que presta el servicio de energía eléctrica en forma continua y eficiente, generando 
desarrollo económico, social y ambiental para todos sus grupos de interés”, a partir de la cual se 
consideró pertinente incluir la competencia Orientación al Servicio, pues es el insumo principal 
para otorgar al usuario continuidad y eficiencia en el suministro de energía. Por último se tomó 
en consideración que para ser la mejor empresa de energía y para otorgar a los usuarios un 
adecuado servicio, la Empresa debía estar siempre a la vanguardia de nuevas tecnologías, fuentes 
alternativas de energía y proyectos de inversión que involucraran la mejora continua de los 
procesos, es por esto que se determinó incluir la competencia Innovación y Creatividad, 
fomentando así mismo la participación en los grupos de investigación. Estas cuatro competencias 




Figura 2: Direccionamiento Estratégico 2016 – 2020 Empresa de Energía de Pereira. 
 
 






Figura 4: Diana del Plan Estratégico Corporativo 2016 – 2020 Empresa de Energía de Pereira 
 
Una vez se obtuvo esta información y se establecieron las competencias transversales se 
procedió a realizar la actualización de los 107 perfiles de cargo, los cuales se encontraban 
desactualizados en su denominación, en algunas funciones, niveles de estructura organizacional 
y desde luego, competencias requeridas para el cargo. 
Se modificó el formato actual de perfil de cargo y se actualizó toda la información referida 
en dicho documento, con los Gerentes, Subgerentes y Líderes de áreas que son quienes conocen 















































Dentro del nuevo perfil de cargo se adicionaron las competencias transversales y 
específicas por roles, así como los niveles de las mismas,  requeridos para cada cargo. Este 
primer paso estableció las bases para los demás procesos del área. 
4.2 Identificación de las competencias transversales y específicas de los diferentes 
roles: 
Como se mencionó anteriormente la revisión del Plan Estratégico Corporativo  dio lugar a 
la identificación de las competencias genéricas o competencias cardinales como las llama Alles 
(2009), las cuales para la Empresa de Energía de Pereira S.A ESP. fueron denominadas como 
Competencias Transversales,  pues se eligió un término propio de la empresa que describiera una 
trazabilidad en todos los procesos, lo que indica que todos los colaboradores de la Empresa 
deben contar con ellas.  









Figura 7: Diccionario de Competencias – Competencias Transversales  
COMPETENCIAS TRANSVERSALES DEFINICIÓN NIVELES
4. Capacidad para definir, establecer y direccionar los objetivos, valores,
principios, misión y visión de la Organización, sentirlos como propios y
actuar en concordancia con ellos, generando en los demás miembros de la
Empresa el respeto por los mismos. Es un referente para la comunidad frente
a las buenas prácticas y la ética profesional.
3. Capacidad para respetar, sentir como propios y promover en su equipo de
trabajo los objetivos, valores, principios, misión y visión de la Organización,
establecidos por la Alta Gerencia, siendo responsable con las actividades
laborales y convirtiéndose en un referente para la su equipo de trabajo
frente a las buenas prácticas y la ética profesional.
2 . Capacidad para cumplir con los lineamientos propuestos por la Empresa,
visionar y guiar desde su cargo las acciones de acuerdo a los valores
morales propios de la Organización, los objetivos, misión y visión,
cumpliendo de manera responsable con las actividades propias del puesto
de trabajo.
1. Capacidad para seguir los lineamientos requeridos por la Empresa para el
puesto de trabajo, actuando en concordancia y haciendo propios los
valores, principios, objetivos, misión y visión de la Organización y
cumpliendo con las obligaciones laborales establecidas.
DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
 INTEGRIDAD Y COMPROMISO
Capacidad para sentir los valores y principios de la 
Organización como propios, actuando bajo la ética 
profesional, las buenas costumbres y las normas 
socialmente establecidas, guardando coherencia entre 
el decir y el hacer, ejerciendo su labor honestamente 
incluso en situaciones riesgosas y difíciles.
 
4. Capacidad para proponer, diseñar y establecer las políticas
organizacionales en materia de Responsabilidad Social y desarrollo
sostenible, valorando el impacto de las acciones en la comunidad y el medio
ambiente, y generando acciones orientadas a una contribución activa en el
ámbito social, económico y ambiental en beneficio de todos los grupos de
interés, fortaleciendo una cultura propia que permita el crecimiento y
consolidación de la Empresa.
3. Capacidad para identificarse, fomentar y promover al interior de su grupo
de trabajo, las políticas organizacionales concernientes a la Responsabilidad
Social, promoviendo la identificación de los miembros del equipo con el
desarrollo de la comunidad, la economía y el medio ambiente en pro de un
desarrollo sostenible.
2- Capacidad para reconocer, interiorizar y actuar dentro de su puesto de
trabajo, con base en las políticas y lineamientos organizacionales
relacionados con un Desarrollo Sostenible en materia de Responsabilidad
Social, apoyando y acatando las directrices propuestas por la Organización,
otorgando valor agregado desde su rol, al desarrollo económico, social y
ambiental, de la comunidad en la cual la Empresa tiene inferencia.
1- Capacidad para aceptar y actuar en coherencia con las políticas
organizacionales en materia de Responsabilidad Social y Desarrollo
Sostenible. 
RESPONSABILIDAD SOCIAL
Capacidad para identificarse, atender y promover las 
políticas y lineamientos organizacionales, orientados 
al crecimiento de la sociedad, el desarrollo económico 
y el uso sostenible de recursos y preservación de la 
biodiversidad, valorando el impacto de sus acciones en 
la comunidad, los trabajadores y el medio ambiente y 
alineando los intereses hacia la generación de valor, 





4. Capacidad para elaborar ideas y proponer soluciones novedosas a las
diferentes situaciones que se presentan, aplicables tanto a los clientes
internos como externos, que puedan ejecutarse y replicarse en la
organización, generando un valor complementario a los procesos que se
desarrollan; Es un referente para la organización y los compañeros en la
generación de  ideas creativas y originales.
3. Capacidad para difundir e implementar en su equipo de trabajo ideas y
soluciones novedosas para corregir las diferentes problemáticas que surgen
en el área de trabajo, tanto con clientes internos como externos, añadiendo
valor al trabajo realizado. Es un referente para su equipo de trabajo por
exponer ideas creativas y originales.
2 - Capacidad para proponer ideas y soluciones a las diferentes
problemáticas que surgen en su puesto de trabajo, dentro de los parámetros
que se han utilizado con anterioridad, agregando valor al área de trabajo.
1 - Capacidad para dar cumplimiento y aceptar las ideas y soluciones que
surgen dentro del área de trabajo, aplicando los parámetros que se han
utilizado con anterioridad y otorgando valor al desempeño del área de
trabajo.
INNOVACIÓN Y CREATIVIDAD
Capacidad para idear soluciones y proyectos nuevos y 
diferentes, dirigidos a resolver problemas o mejorar 
situaciones de manera ágil y con acciones fuera de lo 
común, generando valor agregado para el cargo, la 
Organización y/o los clientes, en busca de la mejora 
continua de los procesos.
 
4 - Capacidad para crear y establecer los lineamientos y estándares de
satisfacción y expectativa de los clientes tanto internos como externos,
anticipándose a las necesidades futuras de los mismos y desarrollando e
implementando estrategias efectivas que permitan atender dichas
necesidades, reflejando hacia el cliente la importancia que tiene en la razón
de ser del negocio.
3 -  Capacidad para promover e implementar al interior de su equipo de 
trabajo, las estrategias propuestas para la identificación y satisfacción de las 
expectativas de los clientes tanto internos como externos, generando 
sensibilidad frente a sus necesidades y aportando ideas y soluciones 
efectivas con una actitud de respeto, cordialidad e interés.
2 - Capacidad para aceptar los lineamientos establecidos y orientar sus 
acciones hacia la atención de las necesidades de los clientes internos y 
externos, superando las expectativas de los mismos y generando soluciones 
efectivas con una actitud de respeto, cordialidad e interés.
1 - Capacidad para interpretar las necesidades de los clientes y cumplir con 
los lineamientos y estrategias propuestas para la atención de las mismas, 
prestando atención a sus necesidades de forma efectiva.
ORIENTACIÓN AL SERVICIO
Capacidad para conocer, atender y ayudar a los 
clientes tanto internos como externos en la satisfacción 
de sus necesidades y expectativas, que manifiesten o 
que se puedan presentar en situaciones futuras, 
evidenciando siempre una sensibilización y vocación 
hacia el servicio, comprendiendo adecuadamente sus 
demandas  y proponiendo soluciones efectivas que 
permitan la satisfacción del cliente.
 
Así mismo y luego de la actualización detallada de los perfiles de cargo y la elección de las 
competencias transversales, fueron creados los roles donde se agruparon todos los cargos de la 















Agrupación de cargos por roles 
ROL CARGOS
Directivo Gerentes y Subgerentes - Asesor de Gerencia
Ejecutivo Líderes y Coordinadores
Administrativo
Auxiliares Analistas, Auxiliares Profesionales, 
Auxiliares Administrativos y Asistentes.
Operativo
Jefes de cuadrilla, Revisores, Operadores, Linieros, 
Conductores y Mensajeros.
 
La agrupación de los cargos en los cuatro roles establecidos, permitió identificar las 
competencias específicas, seleccionando aquellas que se requieren para el desempeño exitoso 
en cada cargo y por ende el logro de los objetivos organizacionales. La clasificación de los 
cargos en cada uno de los roles se basó en los niveles de mando y actividades principales en 
estos mismos niveles de jerarquía. 
Tabla 4 
Competencias por Rol 
ROL COMPETENCIA
DIRECTIVO
Visión Estratégica, Empoderamiento, Liderazgo Ejecutivo, Comunicación Eficaz, 
Credibilidad Técnica.
EJECUTIVO
Capacidad De Planificación Y Organización, 
Liderazgo Para El Cambio, Gestión Y Logro De Objetivos, Iniciativa – Autonomía, 
Pensamiento Estratégico.
ADMINISTRATIVO
Adaptabilidad – Flexibilidad, Sensibilidad Interpersonal Y Organizacional, Iniciativa – 
Autonomía, Orientación A Los Resultados, Trabajo En Equipo Y Cooperación.
OPERATIVO
Conocimiento Técnico, Orientación Al Cliente Interno Y Externo, Adaptabilidad – 
Flexibilidad, Tolerancia Y Manejo Del Conflicto, 
Trabajo En Equipo Y Cooperación.  
 La determinación de las competencias específicas y su clasificación dentro de cada rol, se 
estableció con el comité de validación, quienes a partir de las funciones principales y autoridad 
de cada cargo consideraron incluirlas como razón de ser de cada uno de los perfiles. Se tomó en 
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consideración el nivel de contacto con el cliente interno y externo, solución de problemas 
cotidianos, conocimientos requeridos, autonomía para la toma de decisiones, labores en 
conjunto con el equipo de trabajo, nivel de complejidad de los cargos, etc. 
4.3 Construcción de los Diccionarios de competencias: 
Para construir los diccionarios de competencias se tomó como base la descripción de 
competencias de dos diccionarios: el diccionario de competencias de Martha Alles (2009) y el 
diccionario de competencias laborales para Latinoamérica (2012)  de Mariela Diaz. 
Igualmente se construyeron definiciones adaptadas a la Empresa de Energía de Pereira, 
basadas en la planeación estratégica. 
 
Figura 8: Diccionario de Competencias – Competencias específicas 
ROL DIRECTIVO DEFINICIÓN NIVELES
4 -  Capacidad para comprender, interpretar y predecir los cambios en el 
entorno, permitiendo así el establecimiento de objetivos a corto, mediano y 
largo plazo; diseñar y planificar proyectos que permitan optimizar las 
fortalezas de la organización y minimizar las debilidades de la misma, con el 
fin de guiar a la empresa integralmente.
3 - Capacidad para comprender los cambios del entorno, conocer, ejecutar y 
promover los proyectos que permitan alcanzar los planes estratégicos 
propuestos para la organización a corto, mediano o largo plazo, optimizando 
las fortalezas de la organización y minimizando las debilidades, para así 
acompañar integralmente los procesos desarrollados en la empresa.
2 - Capacidad para conocer y ejecutar los planes estratégicos propuestos 
para alcanzar los objetivos a corto y mediano plazo de la organización, 
aprovechando los recursos que la empresa posee y acompañando los 
procesos integralmente.
1 -  Capacidad para interiorizar y ejecutar desde su rol, los planes 
estratégicos propuestos por la Alta Dirección, con el fin de cumplir los 
objetivos organizacionales, adaptándose a los cambios del entorno.
VISIÓN ESTRATÉGICA
Capacidad para crear, plantear y desarrollar 
estrategias que permitan alcanzar los objetivos de la 
empresa a corto, mediano y largo plazo, identificar y 
anticipar los cambios en su entorno y aprovechar las 
posibilidades que brindan dichos cambios, 
conduciendo a la empresa de forma integral con el fin 





4 -  Capacidad para desarrollar, proponer y guiar objetivos organizacionales, 
que promuevan la participación del equipo de trabajo mediante la asignación 
de metas y el reconocimiento de las contribuciones que le dan un valor 
añadido al trabajo realizado; capacidad para integrar eficazmente los 
miembros del grupo de trabajo.
3 -  Capacidad para desarrollar y guiar los objetivos organizacionales 
promoviendo la participación del equipo de trabajo mediante la asignación 
de responsabilidades y el reconocimiento de aquellas contribuciones que 
generar un valor añadido al trabajo realizado.
2 - Capacidad para aceptar y cumplir con los objetivos organizacionales 
promoviendo la participación en sus compañeros del equipo, cumpliendo 
con las responsabilidades asignadas y reconociendo las contribuciones que 
generan valor añadido al trabajo.
1 - Capacidad para orientar sus acciones con base en los objetivos 
organizacionales, participando y cumpliendo con las responsabilidades 
asignadas.
EMPODERAMIENTO
Capacidad para establecer y proponer objetivos de 
manera clara, motivando la participación del grupo de 
trabajo mediante la asignación de responsabilidades y 
el reconocimiento de aquellas contribuciones 
significativas encaminadas hacia el cumplimiento de 
dichos objetivos, así como promover el mejoramiento 
de los recursos personales de cada trabajador y en 
general de los resultados finales, logrando la 
integración del grupo de trabajo y el aprovechamiento 
de la diversidad del mismo.
 
4 - Capacidad para difundir y motivar a su equipo de trabajo, a través de su 
ejemplo la misión, visión y los valores corporativos, generando compromiso 
y entusiasmo para el cumplimiento de los planes estratégicos de la Empresa, 
asumiendo el liderazgo de líderes con el fin de guiar a la organización hacia 
las metas globales previamente establecidas. 
3 - Capacidad para comunicar la misión, visión y los valores corporativos a 
su grupo de trabajo y motivar la apropiación de estos a través del ejemplo 
de su propio actuar, estableciendo metas y objetivos claros, con el fin de 
guiar a los diferentes grupos de trabajo para el cumplimiento óptimo de 
estos, logrando ser un referente para otros líderes.
2 -  Capacidad para comunicar dentro de su área de trabajo la misión, visión 
y valores corporativos a través de la apropiación de estos, conducir 
eficazmente su grupo de trabajo hacia el cumplimiento de los planes 
estratégicos y constituirse como un modelo a seguir.
1 - Capacidad para comunicar la misión, visión, valores corporativos y 
planes estratégicos corporativos a sus compañeros de manera eficaz, siendo 
un ejemplo a seguir, apoyando a su grupo para el cumplimiento de las metas 
propuestas.
LIDERAZGO EJECUTIVO
Capacidad para transmitir a los líderes la misión, la 
visión, los valores corporativos y los planes 
estratégicos de la Empresa, motivando a través de su 
actuar el apropiamiento de estos, guiando a los 
diferentes equipos de trabajo que hacen parte de la 
organización a partir de objetivos claros, delegando 
tareas, generando un ambiente de trabajo dinámico y 
comprometido en el logro de objetivos.
 
4 -  Capacidad para escuchar, comprender y transmitir de manera clara, 
objetiva y oportuna la información referente a la organización, así mismo 
adaptar la forma en la que se trasmite la información, de acuerdo a la 
situación y al grupo al cual se dirige; capacidad para retroalimentar mediante 
canales de comunicación efectivos, las decisiones y proyectos establecidos 
desde la Alta Dirección.
3 - Capacidad para escuchar y comprender clara, objetiva y oportunamente 
la información proporcionada por los diferentes miembros de la organización 
y a su vez trasmitirla satisfactoriamente a su grupo de trabajo, adaptando los 
medios por los cuales la recibe y la transmite, dando lugar a relaciones 
exitosas en diferentes sentidos (horizontales y verticales).
2 -  Capacidad para escuchar y comprender de manera clara y concisa la 
información necesaria para el correcto funcionamiento de su área, 
aprovechando los canales de comunicación establecidos para la efectividad 
de los procesos organizacionales.
1 - Capacidad para escuchar atentamente y comunicarse de forma clara con 
los diferentes integrantes de la organización, utilizando correctamente los 
canales de comunicación establecidos. 
COMUNICACIÓN EFICAZ
Capacidad para comunicar de forma clara, respetuosa 
y oportuna ideas, inquietudes o sugerencias  a los 
demás miembros de la organización, así mismo, 
escuchar y comprender objetivamente la información 
proporcionada por los demás, con el fin de optimizar 
los procesos y lograr  el alcance de los objetivos 
establecidos, a través de eficientes canales de 





4 -  Capacidad para direccionar la Empresa a través de la consolidación del 
saber y la experticia técnica, lo cual le permite implementar soluciones 
eficaces, prácticas y novedosas en el día a día de la Organización, 
generando mediante sus  conocimientos y  acciones el apoyo de los demás 
miembros de la Compañía, dado que es un referente a quien consultar.
3 -  Capacidad para entender su área de trabajo e implementar en ella las 
diferentes técnicas, normas y procedimientos que permitan el correcto 
desarrollo de los procesos que allí se adelantan, además de aprovechar los 
saberes aprendidos con el fin de generar soluciones de manera rápida y 
eficaz, generando confianza en sus colaboradores y convirtiéndose en una 
fuente de consulta.
2 - Capacidad para manejar los conocimientos propios del área de trabajo y 
llevarlos a la práctica con el fin de aportar soluciones a problemas técnicos 
de alta complejidad presentados en su grupo de trabajo.
1 - Capacidad para llevar a cabo las tareas correspondientes al cargo, 
respondiendo a los requerimientos técnicos del área de trabajo, 
identificando problemas técnicos de alta complejidad y generando a través 
de las respuestas confianza en los niveles operativos. 
 CREDIBILIDAD TÉCNICA
Capacidad para alcanzar los objetivos planteados a 
través de la puesta en práctica de los conocimientos y 
la experiencia en el ámbito en el cual se desempeña; 
mantenerse en una constante actualización de los 
saberes referentes al área de trabajo, generando 
soluciones prácticas y efectivas frente a problemas 
asociados al cargo, orientando al personal de la 
organización hacia el cumplimiento y ejecución de las 
diferentes actividades laborales a partir de la 
confianza generada por el apropiamiento de los 
conocimientos inherentes al puesto de trabajo y el 
desempeño laboral, siendo un referente a quien 
consultar.
 
ROL EJECUTIVO DEFINICIÓN NIVELES
4 -  Capacidad para trazar métodos y crear herramientas que permitan la 
ejecución de las metas y objetivos organizacionales, diseñando un plan de 
acción en el cual se establezcan las fases, plazos y  acciones necesarias para 
alcanzar los propósitos; capacidad para generar mecanismos de seguimiento 
y evaluación para los procesos que se ejecutan con el fin de tomar medidas 
de corrección si resultan ser necesarias.
3 -  Capacidad para trazar métodos y crear herramientas que permitan el 
alcance de las metas y objetivos propuestos para el área de trabajo, así 
mismo, diseñar planes de acción en el que se determinen las fases, plazos y 
acciones necesarias para el cumplimiento de los propósitos del área de 
trabajo, y generar mecanismos de seguimiento para los mismos.
2 - Capacidad para identificar las estrategias que permitan el desarrollo de 
los proyectos, metas u objetivos establecidos, fijando sus propios plazos, 
fases y acciones a realizar para la ejecución de las tareas y actividades, 
estableciendo mecanismos que permitan el seguimiento para dichos 
objetivos.
1 -  Capacidad para cumplir las actividades encaminadas hacia el alcance de 
las metas, estableciendo prioridades y tiempos para la ejecución de cada una 
de las fases.
CAPACIDAD DE PLANIFICACIÓN Y 
ORGANIZACIÓN
Capacidad para realizar un análisis de los objetivos 
organizacionales, diseñar e implementar metas claras y 
objetivas, estableciendo tareas y determinando 
prioridades que permitan el cumplimiento de las metas; 
Implica la capacidad para realizar seguimiento a las 
acciones  y generar controles a los diferentes procesos,  
aplicando los correctivos en caso de ser necesarios.
 
4 - Capacidad para promover y trasmitir a todos los integrantes de la 
Organización la visión, misión y planes estratégicos, con el fin de que estos 
parezcan no solo posibles sino deseables, generando compromiso y 
motivación frente a los proyectos y promoviendo en sus colaboradores la 
innovación y la búsqueda de estrategias que permitan mejorar los 
resultados finales en el área de trabajo.
3 - Capacidad para comunicar la visión, misión y planes estratégicos de la 
Empresa logrando motivación y compromiso por parte del equipo de trabajo, 
para el cumplimiento de las actividades que permitan el logro de los 
objetivos, promoviendo el cambio como herramienta para mejorar los 
resultados finales de manera exitosa.
2 - Capacidad para comunicar la visión, misión y planes estratégicos de la 
organización, generando compromiso y motivación en sus compañeros de 
trabajo; capacidad para promover en el área la búsqueda de propuestas 
novedosas para transformar las situaciones en oportunidades.
1 - Capacidad para comunicar la visión, misión y planes estratégicos de la 
Empresa, incentivando la motivación y compromiso en los compañeros de 
área y adaptándose a nuevas situaciones de manera eficaz.
LIDERAZGO PARA EL CAMBIO
Capacidad para motivar y movilizar el grupo de 
trabajo en pro de una meta establecida, comunicando 
la visión y los planes estratégicos de la organización, 
logrando que estos parezcan alcanzables y posibles 
para sus colaboradores inmediatos; Capacidad para 
promover la innovación e impulsar los nuevos 
emprendimientos y transformaciones, convirtiendo las 
diferentes situaciones que se presentan en 




4 - Capacidad para plantear y establecer metas desafiantes que lleven a la 
Organización al éxito en sus procesos, Identificando las fortalezas y 
oportunidades de mejora,  mediante el diseño riguroso de estrategias y 
delegación eficaz de las tareas, midiendo los riegos potenciales y 
garantizando una toma de decisiones efectiva frente a los mismos.
3 - Capacidad para proponer metas desafiantes que contribuyan al logro de 
los objetivos del área de manera eficaz, mediante la formación del equipo de 
trabajo, la delegación adecuada y el seguimiento exitoso de las tareas, 
identificando las fortalezas y debilidades para establecer estrategias que 
contribuyan al proceso. Capacidad para tomar decisiones rápidas,  
minimizando los riesgos potenciales.
2 -  Capacidad para implementar estrategias que contribuyan al 
cumplimiento de las metas previamente establecidas, realizando seguimiento 
a las actividades y minimizando los riesgos que puedan presentarse.
1 -  Capacidad para seguir las metas propuestas y promover en su grupo de 
trabajo el cumplimiento de las mismas. Implica generar estrategias al interior 
de su área para minimizar los posibles riesgos.
GESTIÓN Y LOGRO DE OBJETIVOS
Capacidad para analizar la información y planificar 
las actividades encaminadas al logro de objetivos, 
impartiendo instrucciones y brindando herramientas 
necesarias que permitan alcanzar las metas propuestas, 
a partir de la formación del personal  y movilización de 
recursos, garantizando éxito en cada etapa del proceso. 
Implica la capacidad para medir riesgos potenciales y 
tomar decisiones de forma ágil y precisa.
 
4 - Capacidad para identificar y anticiparse a situaciones o problemas 
futuros que aún no han sido visualizados por otros miembros de la 
organización, actuando de manera proactiva, dinámica y positiva en la 
creación de estrategias que permitan un mejor desarrollo de la tarea tanto 
presente como futura, implica tener visión a largo plazo e independencia en 
la toma de decisiones.
3 - Capacidad para identificar situaciones  o problemas presentes que 
podrían afectar en un futuro próximo al área y por ende a la Organización, 
actuando de manera proactiva y dinámica en la generación de soluciones 
innovadoras y autónomas, aprovechando las oportunidades para el cambio.
2 - Capacidad para reconocer situaciones o problemas que podrían generar 
una crisis dentro del área de trabajo, manteniendo una actitud dinámica y 
critica con el fin de aportar soluciones e identificar oportunidades.
1 -  Capacidad para entender situaciones o problemas que generan crisis 
dentro del área, buscando incentivar una actitud dinámica y activa en el 
grupo de trabajo, con el fin de generar oportunidades de mejora.
INICIATIVA – AUTONOMÍA
Capacidad para actuar de forma proactiva frente a las 
diferentes situaciones o problemas que se puedan 
percibir y que no han sido identificados por otros 
miembros de la Organización, tomando decisiones que 
permitan prevenir futuros inconvenientes y emitiendo 
respuestas rápidas, eficaces y novedosas. Implica la 
capacidad de ser autónomo en sus decisiones con el fin 
de mejorar procesos o generar decisiones rápidas y 
efectivas a posibles inconvenientes.
 
4 - Capacidad para comprender los cambios que se producen en el contexto 
dentro del cual actúa la Organización y establecer los posibles impactos  a 
corto, mediano y largo plazo tanto positiva como negativamente en los 
resultados. Implica diseñar estrategias para optimizar los grandes procesos, 
teniendo en cuenta las oportunidades que ofrece el medio; capacidad para 
guiar el desarrollo de la Empresa integralmente.
3 - Capacidad para comprender los cambios del contexto y establecer el 
posible impacto a corto y mediano plazo; reformar procedimientos para 
optimizar las fortalezas y minimizar las debilidades dentro del área, 
conduciéndola con responsabilidad teniendo presente la posible 
materialización de riesgos y actuando de manera ágil frente a ello.
2 - Capacidad para comprender los cambios del entorno y establecer el 
posible impacto a corto plazo formulando planes que permitan identificar 
oportunidades de mejora y conduciendo al grupo de trabajo de acuerdo a 
los lineamientos de la Empresa.
1 - Capacidad para adaptarse a los cambios del contexto e identificar las 
oportunidades que este presenta identificándose con el grupo de trabajo de 
acuerdo a los lineamientos de la Empresa. 
PENSAMIENTO ESTRATÉGICO
Capacidad para identificar y entender el contexto en el 
cual se desenvuelve la Organización con el fin de 
establecer posibles impactos positivos y negativos a 
mediano y largo plazo. Implica reconocer las 
oportunidades de mejora y actuar frente a ellas así 
como potenciar las fortalezas tanto del equipo de 
trabajo como de la Empresa en general con el fin de 




ROL ADMINISTRATIVO DEFINICIÓN NIVELES
4 - Capacidad para comprender, respetar y valorar otros puntos de vista, 
modificando su conducta cuando sea necesario, a fin de adecuarse de forma 
eficiente y rápida a los cambios del contexto. Capacidad para realizar una 
revisión crítica de los objetivos, estrategias y actuación propia y del equipo 
de trabajo, proponiendo cambios en caso de requerirse.
3 - Capacidad para comprender y valorar objetivamente otros puntos de 
vista a fin de adecuarse de forma eficiente y rápida a los cambios de 
situaciones, personas o contextos, llevando a cabo una revisión crítica de 
las actividades propias y del grupo de trabajo que se encuentra bajo su 
responsabilidad efectuando cambios en caso de ser necesarios.
2 - Capacidad para comprender otros puntos de vista y adecuarse de forma 
eficiente a ellos, realizando una revisión crítica de los objetivos y actividad 
propia y en caso de ser necesario generar cambios.
1 - Capacidad para entender otros puntos de vista a fin de generar cambios 
en la conducta que permitan ajustarse a las exigencias del medio.
ADAPTABILIDAD – FLEXIBILIDAD
Capacidad para modificar la forma de actuar frente a 
diversas situaciones, personas o contextos; 
comprendiendo, evaluando y aceptando diferentes 
perspectivas que permitan mejorar la calidad del 
trabajo a realizar y efectuando una revisión crítica del 
propio desempeño.
 
4 - Capacidad para observar, comprender y apreciar las emociones y 
necesidades de los clientes internos y externos, promoviendo una actitud 
empática y diplomática al momento de interactuar con las personas y 
atender sus solicitudes, convirtiéndose en un referente de inteligencia 
emocional y amabilidad en la organización. Capacidad de identificarse con 
las políticas, principios y valores de la Empresa.
3 - Capacidad para comprender y apreciar las emociones y necesidades de 
los clientes internos y externos, actuando de manera empática y diplomática 
con las personas de su equipo de trabajo, dando respuesta a sus 
solicitudes, convirtiéndose en un referente para los compañeros en 
inteligencia emocional. Implica la adhesión a los principios y valores de la 
Empresa.
2 - Capacidad para comprender las emociones y necesidades de los clientes 
internos y externos, aplicando una actitud empática y diplomática en el 
puesto de trabajo para dar respuesta a las solicitudes que le realicen 
solicitudes.
1 - Capacidad para comprender las necesidades de los clientes internos y 
externos, dando respuesta a las diferentes solicitudes de manera empática y 
diplomática.
SENSIBILIDAD INTERPERSONAL Y 
ORGANIZACIONAL
Capacidad para identificar y valorar las necesidades 
de aquellos con los que se relaciona, generando 
empatía y diplomacia y actuando con inteligencia 
emocional. Implica comprender el entorno y las 
relaciones que en este se estructuran, así como la 
identificación y adhesión a los proyectos realizados por 
la Empresa, aportando conocimientos y habilidades 
que permitan alcanzar los objetivos establecidos.
 
4 - Capacidad para desarrollar e impulsar comportamientos que permitan 
completar metas propias del cargo y objetivos organizacionales así como 
generar motivación en colaboradores, plantear estrategias que permitan 
medir el grado de ejecución de las tareas realizadas utilizando los recurso 
que la empresa ofrece.
3 -  Capacidad para  establecer comportamientos que permitan alcanzar las 
metas propias del cargo e incentivar a los colaboradores de su equipo de 
trabajo, a participar proactivamente en la creación de metas realistas el 
cumplimiento de las mismas, empleando los recursos que la Empresa ofrece.
2 - Capacidad para ser constante con el fin de logara las metas propias del 
cargo, consiguiendo los resultados que se esperan, asumiendo metas y 
realizando un seguimiento a la ejecución de las mismas.
1 - Capacidad para mostrarse dispuesto a alcanzar las diferentes metas y 
objetivos propuestos, manteniendo un control sobre las actividades que se 
llevan a cabo.
ORIENTACIÓN A LOS RESULTADOS
Capacidad para dirigir los comportamientos propios 
hacia el logro de metas establecidas, actuando de 
manera eficaz frente a las diferentes situaciones que se 
presentan en el desarrollo de su labor; mantener una 
actitud proactiva en la creación de herramientas que 





4 -  Capacidad para fomentar en el equipo de trabajo o en otras áreas de 
trabajo el valor de la colaboración con el fin de cumplir no solo con los 
objetivos organizacionales sino también generar y mantener un buen 
ambiente de trabajo, apoyar con los conocimientos propios o los recursos 
disponibles el trabajo de los diferentes colaboradores de la empresa.
3 - Capacidad para contribuir con los recursos personales el trabajo tanto de 
los compañeros de equipo como de otras áreas de la empresa, incentivando 
de esta forma la colaboración entre compañeros y generando un buen 
ambiente laboral.
2 -  Capacidad para subordinar los intereses personales frente a los 
propósitos tanto del equipo de trabajo como de  otras áreas de la empresa, 
contribuyendo al trabajo de otros con los recursos disponibles, 
manteniendo así un buen ambiente de trabajo.
1 -  Capacidad para colaborar con los miembros del equipo de trabajo para 
alcanzar una meta en común y reconocer los aportes de otros con el fin de 
generar un buen ambiente de trabajo.
TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACIÓN
Capacidad para valorar, aceptar y colaborar en las 
propuestas realizadas por los miembros del equipo de 
trabajo, gestionar el tiempo, responsabilidades y 
compromisos que dirijan los objetivos hacia su 
cumplimiento trabajando en conjunto tanto con los 
miembros del equipo de trabajo como con otras áreas 
de la organización y  promover un buen ambiente 
laboral en el área de trabajo y en la organización en 
general.
 
ROL OPERATIVO DEFINICIÓN NIVELES
4 - Capacidad para comprender, demostrar y llevar a la práctica 
conocimientos relacionados con el área de especialidad en el que se 
encuentra, así como mantener un interés en investigar los desarrollos que se 
efectúan y aplicar los hallazgos a su trabajo, además compartir con sus 
compañeros la experiencia y saberes adquiridos.
3 -  Capacidad para entender y llevar a la práctica diferentes conocimientos 
que se relacionen directamente con el área de especialidad, manteniendo un 
constante interés por los avances realizados en el tema e incorporar al 
trabajo los hallazgos encontrados y compartir con sus compañeros la 
experiencia adquirida.
2 -  Capacidad para poner en práctica los conocimientos relacionados con el 
área de especialidad, interesándose por los desarrollos realizados en el tema 
y compartiendo con los compañeros de equipo los conocimientos 
adquiridos.
1 - Capacidad poner en práctica los conocimientos relacionados al área de 
especialidad, manteniendo interés por los desarrollos inherentes al puesto 
de trabajo.  
CONOCIMIENTO TÉCNICO
Capacidad para poseer y apropiarse de los 
conocimientos requeridos para el desarrollo de las 
actividades laborales, manteniendo una constante 
actualización sobre los mismos, compartiendo con los 
compañeros que desempeñan las mismas actividades 
los conocimientos adquiridos a través del estudio y la 
experiencia.
 
4- Capacidad para promover en sí mismo y en los compañeros capacidad de 
escucha y sensibilidad frente a las necesidades de los clientes, sean 
internos, externos, actuales o potenciales, diseñando políticas y 
procedimientos para ofrecer satisfacción en los resultados frente a las 
demandas particulares de los clientes.
3- Capacidad para anticipar las necesidades de los clientes internos 
externos, actuales o potenciales, proponiendo procedimientos u acciones de 
mejora que permitan satisfacer las demandas realizadas y fortaleces las 
relaciones a futuro.
2-  Capacidad para actuar eficazmente frente a las necesidades de los 
clientes internos, externos, actuales o poténciales, escuchando atentamente 
y buscando soluciones oportunas en el menor tiempo posible.
1- Capacidad para comprender las necesidades de los clientes internos y 
externos con el fin de generar soluciones o buscar asesoramiento para 
solventar sus necesidades o inquietudes.      
ORIENTACIÓN AL CLIENTE INTERNO Y 
EXTERNO
Capacidad de escuchar, comprender y actuar frente a 
las demandas que hacen los clientes, sean internos o 
externos, ya establecidos o potenciales, actuando con 
sensibilidad frente a las problemáticas presentadas y 





4 -  Capacidad para actuar con firmeza, determinación y serenidad 
resolviendo situaciones complicadas con eficiencia y agilidad, cumpliendo 
las labores aún en contextos o situaciones adversas, adaptándose a 
situaciones cambiantes y exigentes buscando mantener en los mejores 
términos las relaciones interpersonales tanto con clientes internos como 
externos.
3 -  Capacidad para actuar y promover comportamientos serenos y 
tranquilos en los compañeros del equipo, para enfrentar situaciones 
complicadas con eficiencia, en busca del cumplimiento de las labores aun en 
contextos adversos, buscando mantener en los mejores términos las 
relaciones interpersonales ya sea con clientes internos o externos.
2 - Capacidad para anticiparse a situaciones adversas  y saber actuar con 
serenidad aun en contextos o situaciones de difícil manejo, buscando 
mantener en los mejores términos las relaciones interpersonales.
1 -  Capacidad para prevenir situaciones de conflicto y de difícil manejo 
tanto con clientes internos como externo, manteniendo una actitud serena 
en caso de presentarse.
TOLERANCIA Y MANEJO DEL 
CONFLICTO
Capacidad para responder rápida y eficazmente a 
situaciones que requieren un desempeño continuo de la 
labor, manteniendo serenidad y control de  la 
situación, prestando un servicio óptimo en todo 
momento, conservando la inteligencia emocional en 
sus comportamientos a pesar de encontrarse en 













































































































































































































4.4 Asignación de los niveles de las competencias a cada uno de los cargos: 
Una vez se pudo contar con los diccionarios de competencias terminados y a partir de la 
descripción de cada nivel, se establecieron los niveles requeridos para cada cargo, pues aunque 
dos cargos pertenezcan al mismo rol y por ende cuenten con las mismas competencias, es 
evidente que no requieren los mismos niveles de desarrollo de éstas. Para ser más explícitos, 
dentro de la Empresa de Energía se cuenta con dos cargos de coordinador, uno es coordinador de 
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ATC (Atención al Cliente) y el otro coordinador de gestión documental, el primero (Coordinador 
de ATC)  requiere un nivel 4 en la competencia orientación al servicio donde debe estructurar y 
proponer acciones que conduzcan a la satisfacción del cliente así como también desarrollar 
lineamientos y estándares en cuanto a calidad para cumplir con las expectativas de éstos, este 
nivel es esencial dentro de este perfil de cargo, pues  día a día es la atención a los usuarios. 
Mientras que el segundo (Coordinador de Gestión Documental) en la competencia orientación al 
servicio sólo requiere un nivel 2 pues solo debe aceptar los lineamientos propuestos por la 
Empresa para atender las necesidades de los clientes internos y/o externos y ser atento y 
respetuoso con los usuarios. Cada una de las funciones de los cargos que los diferencian unos a 
otros, fue la materia prima para determinar el nivel requerido en las competencias. A 
continuación se muestra un resumen por cargo de los niveles asignados a cada competencia, 
distribuidos por roles. 
Tabla 5 

















1 ASESOR DE GERENCIA 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 GERENTE ADMINISTRATIVO Y FINANCIERO 4 4 4 4 4 4 4 4 4
3 GERENTE COMERCIAL 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 GERENTE DE DIRECCIONAMIENTO Y CONTROL ESTRATÉGICO 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 GERENTE DISCIPLINA DE MERCADO 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 GERENTE GENERAL 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7 GERENTE JURÍDICA 4 4 4 4 4 4 4 4 4
8 GERENTE TÉCNICO 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 SUBGERENTE  PLANTAS Y SUBESTACIONES 4 3 4 4 4 4 4 4 4
10 SUBGERENTE DE DIRECCIONAMIENTO Y CONTROL ESTRATÉGICO. 4 4 4 3 4 4 4 4 4
11 SUBGERENTE DE PROYECTOS Y EVALUACIÓN FINANCIERA 4 4 4 4 4 3 4 4 3
12 SUBGERENTE EXPANSIÓN 4 3 4 3 3 4 3 4 4
13 SUBGERENTE GESTIÓN HUMANA 4 4 3 4 4 4 4 4 4
14 SUBGERENTE GESTIÓN MERCADO 4 3 4 4 4 4 4 4 4
15 SUBGERENTE LOGÍSTICA 4 3 4 4 3 4 3 4 4
16 SUBGERENTE OPERACIÓN  Y MANTENIMIENTO REDES 4 3 4 4 4 4 4 4 4
17 SUBGERENTE OPERACIÓN COMERCIAL 4 4 4 4 4 4 4 4 4
18 SUBGERENTE TECNOLOGÍA E INFORMÁTICA 3 3 4 4 4 3 3 4 3





En el cuadro anterior se visualizan los 18 cargos agrupados en el rol Directivo, donde 
predominan los niveles 3 y 4 en las competencias, dada la naturaleza de dirección y autoridad de 
dichos cargos. 
Tabla 6 










Capacidad de Planificación 
y Organización
Liderazgo
 para el Cambio






1 COORDINADOR  OBRAS CIVILES 4 2 3 3 3 2 4 3 3
2 COORDINADOR ATC 3 2 4 4 3 3 3 4 3
3 COORDINADOR DE  ARCHIVO 4 3 3 4 3 3 3 3 3
4 COORDINADOR MEDIDAS ESPECIALES 3 2 3 3 4 3 3 4 3
5 COORDINADOR RECAUDO 2 2 2 2 2 2 2 2 2
6 COORDINADOR MATRÍCULA 3 2 2 3 2 2 2 3 2
7 LÍDER  PROYECTOS Y PLANEACIÓN FINANCIERA 3 3 4 3 4 3 3 4 3
8 LÍDER  RECAUDO Y CARTERA 3 2 4 4 4 4 4 4 4
9 LÍDER ASESORÍA LEGAL 3 3 3 3 3 3 3 4 4
10 LÍDER ATC 3 2 4 4 4 4 4 4 4
11 LÍDER AUDITORÍA INTERNA - EJECUTIVO JR 2 2 2 2 3 2 2 2 2
12 LÍDER CONTABLE 3 3 3 2 4 4 3 4 4
13 LÍDER CONTROL Y PROTECCIONES - EJECUTIVO JR. 4 2 3 3 2 2 2 3 2
14 LÍDER COSTOS Y PRESUPUESTO 3 3 3 4 3 3 4 4 3
15 LIDER DE COMUNICACIONES 3 3 4 3 3 4 3 4 4
16 LÍDER DE PLANEACIÓN ESTRATÉGICA 4 3 4 3 4 4 3 3 4
17 LÍDER DISCIPLINA DE MERCADO 3 3 3 3 3 3 4 3 3
18 LÍDER FACTURACIÓN 3 2 4 4 4 4 4 4 4
19 LÍDER GESTIÓN HUMANA 4 3 3 4 3 4 4 3 3
20 LÍDER LOGÍSTICA 4 3 4 4 3 3 3 4 3
21 LÍDER MERCADO MAYORISTA 3 2 4 3 4 2 3 4 4
22 LÍDER OPERACIÓN  Y MANTENIMIENTO DE PLANTAS Y SUBESTACIONES 4 3 4 4 4 4 4 3 4
23 LÍDER OPERACIÓN Y MANTENIMIENTO DE REDES 4 3 4 4 4 4 4 4 3
24 LÍDER OPERATIVO - EJECUTIVO JR. 3 2 3 3 3 3 3 3 2
25 LÍDER PARE 3 3 3 4 3 3 4 3 3
26 LÍDER REVISIONES Y NORMALIZACIONES 3 3 3 4 3 3 4 3 3
27 LÍDER SISTEMA INTEGRADO DE GESTIÓN 4 3 4 3 4 4 3 3 4
28 LÍDER TESORERÍA 3 3 3 4 4 3 4 4 3
NIVELES DE LAS COMPETENCIAS
 
 
Dentro del rol Ejecutivo se visualizan 28 cargos, los cuales hacen referencia a mandos 











Niveles de las competencias por cargos - Rol Administrativo 














Orientación a los 
Resultados
Trabajo en equipo y 
Cooperación
1 ASISTENTE  ARCHIVO 4 2 2 3 3 3 2 3 4
2 ASISTENTE ALMACÉN 4 2 2 3 3 3 2 3 4
3 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2 2 2 2 2 3 3 2 2
4 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 115 3 4 3 4 3 4 4 4 3
5 AUXILIAR ANALISTA ATC 2 2 2 2 3 3 2 2 3
6 AUXILIAR ANALISTA CENTRO DE CONTROL 4 2 3 4 3 3 3 4 4
7 AUXILIAR ANALISTA CRÍTICA 3 2 3 3 4 4 4 4 4
8 AUXILIAR ANALISTA DE FACTURACIÓN 2 2 2 2 2 2 2 3 3
9 AUXILIAR ANALISTA DE INVENTARIOS 4 4 3 4 3 3 3 3 4
10 AUXILIAR ANALISTA MEDIDAS ESPECIALES 4 2 4 3 4 3 4 4 3
11 AUXILIAR ANALISTA NOMINA 2 2 2 2 3 3 3 3 3
12 AUXILIAR ANALISTA REVISIONES 2 2 2 3 3 3 3 2 3
13 AUXILIAR ANALISTA SISTEMA COMERCIAL 2 2 2 2 3 3 3 2 3
14 AUXILIAR ANALISTA TARIFAS 2 2 2 1 3 2 2 3 3
15 AUXILIAR ANALISTA TÉCNICO 3 4 3 4 3 4 4 4 3
16 AUXILIAR PROFESIONAL  BACK 3 2 3 4 3 3 4 4 4
17 AUXILIAR PROFESIONAL  CENTRO DE CONTROL 3 3 4 4 4 3 4 3 4
18 AUXILIAR PROFESIONAL ACTIVOS FIJOS 4 3 3 4 3 3 3 3 4
19 AUXILIAR PROFESIONAL AUDITORÍA INTERNA 4 2 3 3 4 3 3 2 4
20 AUXILIAR PROFESIONAL BIENESTAR Y CAPACITACIÓN 4 3 4 4 4 4 3 3 3
21 AUXILIAR PROFESIONAL CONTABLE 3 2 3 3 4 4 3 3 3
22 AUXILIAR PROFESIONAL CUENTAS POR PAGAR 3 2 3 3 4 4 3 3 3
23 AUXILIAR PROFESIONAL DE COSTOS ABC 3 2 3 3 4 4 3 3 3
24 AUXILIAR PROFESIONAL DE NÓMINA 3 2 2 4 3 4 3 3 3
25 AUXILIAR PROFESIONAL DE PRESUPUESTO 4 2 3 3 4 4 3 3 3
26 AUXILIAR PROFESIONAL DESARROLLO 3 2 3 3 4 3 2 2 3
27 AUXILIAR PROFESIONAL DISEÑO GRÁFICO 2 2 4 3 4 4 3 4 4
28 AUXILIAR PROFESIONAL EN COMUNICACIONES 2 2 3 3 4 4 3 4 4
29 AUXILIAR PROFESIONAL EXPANSIÓN 4 2 4 4 4 3 3 3 4
30 AUXILIAR PROFESIONAL GERENCIA GENERAL 2 2 2 3 2 4 3 2 4
31 AUXILIAR PROFESIONAL GESTIÓN AMBIENTAL. 4 4 4 3 3 3 4 3 4
32 AUXILIAR PROFESIONAL GESTIÓN HUMANA 3 2 2 4 4 4 2 3 3
33 AUXILIAR PROFESIONAL GESTIÓN MERCADO 3 2 3 4 3 4 3 3 3
34 AUXILIAR PROFESIONAL GRANDES CLIENTES 3 2 4 4 3 4 4 4 3
35 AUXILIAR PROFESIONAL INFORMACIÓN TÉCNICA 4 2 3 2 4 3 3 4 3
36 AUXILIAR PROFESIONAL JURÍDICO 3 3 4 3 3 3 3 3 3
37 AUXILIAR PROFESIONAL LOGÍSTICA 4 3 3 4 3 3 3 3 4
38 AUXILIAR PROFESIONAL MEDIDAS ESPECIALES 4 2 4 4 4 3 4 4 4
39 AUXILIAR PROFESIONAL OPERACIÓN Y MANTENIMIENTO PLANTAS Y SUBESTACIONES 3 3 4 4 4 3 4 3 4
40 AUXILIAR PROFESIONAL PARE 2 2 2 2 3 4 2 2 3
41 AUXILIAR PROFESIONAL PLANEACIÓN ESTRATÉGICA 4 3 4 3 4 2 2 3 4
42 AUXILIAR PROFESIONAL PROYECTOS Y PLANEACIÓN FINANCERA 3 2 3 2 4 4 4 3 3
43 AUXILIAR PROFESIONAL RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL 4 4 3 4 4 3 2 3 4
44 AUXILIAR PROFESIONAL RSE 4 4 3 4 4 3 2 3 4
45 AUXILIAR PROFESIONAL SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 4 4 4 3 3 3 4 3 4
46 AUXILIAR PROFESIONAL TÉCNICO 4 2 4 2 4 3 4 4 4
47 AUXILIAR PROFESIONAL TÉCNICO OPERACIÓN Y MANTENIMIENTO REDES 4 3 4 4 4 4 4 4 4
48 AUXILIAR PROFESIONAL TÉCNICO PLANTAS 3 2 3 3 3 3 3 3 3
49 AUXILIAR PROFESIONAL TESORERÍA 3 2 2 2 4 4 3 2 3
NIVELES DE LAS COMPETENCIAS
 
 
Para el caso del Rol Administrativo es donde se evidencia un mayor número de perfiles 
(49), es allí donde se concentra la mayor de especificidad de cargos. Es preciso resaltar que en 
este rol los niveles de las competencias tienen  mayor variedad en sus niveles, pues cada perfil 




Niveles de las competencias por cargos - Rol Operativo 

















Trabajo en equipo 
y Cooperación
1 CONDUCTOR 3 2 2 3 4 3 2 3 4
2 JEFE CUADRILLA 4 3 3 3 4 3 4 3 4
3 JEFE CUADRILLA LÍNEA VIVA 4 3 3 3 4 3 3 4 4
4 LINIERO 3 2 2 4 4 4 3 3 3
5 LINIERO LÍNEA VIVA 3 2 2 4 4 4 3 3 3
6 MENSAJERO 2 2 2 2 2 2 2 3 3
7 OPERADOR CENTRO DE CONTROL 2 2 2 4 3 4 3 4 3
8 OPERADOR  TANQUE - BOCATOMA 2 2 2 2 3 2 2 3 3
9 OPERADOR TABLERISTA 2 2 2 2 4 2 2 3 3
10 REVISOR CÁRCAMOS 4 2 2 4 3 4 4 4 4
11 REVISOR COMERCIAL 3 2 3 4 4 4 4 4 4
12 REVISOR DISCIPLINA DE MERCADO 2 2 2 3 4 4 3 4 3
NIVELES DE LAS COMPETENCIAS
 
Dentro del Rol Operativo se encuentran los cargos de la base de la Organización, y aunque 
son solo 12 perfiles, en  este rol se concentra un gran número de colaboradores. 
4.5 Implementación del Modelo de Competencias a la Gestión del Talento Humano: 
Estructura organizacional:   
Con el fin de contar con un Modelo de Gestión por Competencias real, práctico y funcional 
para la Empresa de Energía de Pereira, se revisó y actualizó la estructura organizacional, la cual 
conservaba algunos cargos que no se tenían en la actualidad, otros que se encontraban mal 
denominados, y finalmente las líneas de jerarquía no eran fácilmente identificadas. Esta 
actualización se realizó con base en los cargos reales con que contaba la nómina, adicionalmente 
fueron incluidos algunos cargos sindicales que durante la última actualización no fueron tenidos 
en cuenta dado que la denominación de éstos fue producto de un acuerdo con la Organización 
Sindical. 
A partir de esta actualización se da paso a la siguiente instancia donde se definieron los 
perfiles, la competencias (transversales y específicas), se crearon los diccionarios y se definieron 
los niveles de las competencias requeridas para cada cargo. Finalmente este proceso permitió 




Figura 14: Procesos del área de Gestión Humana 
 
 
Para el proceso de Selección se cuenta con el Diccionario de preguntas, así como también 
se modificaron los formatos de entrevista, donde se incluyeron espacios para diligenciar las 





















Dentro del proceso de Desempeño, se creó un nuevo aplicativo donde se incluyó la 
evaluación de desempeño con los niveles requeridos para cada cargo. Los comportamientos que 
describen cada competencia fueron tomados del diccionario de comportamientos, con este 
aplicativo se pretende estandarizar de manera  asertiva la evaluación de desempeño anual. 
Nuevo apartado incluido 
dentro del formato de 
Entrevista de Selección, 
el cual es diligenciado por 
el entrevistador de 
acuerdo al nivel 









Se realizó socialización de este proceso antes de iniciar con su implementación 
Figura 16: Aplicativo de Evaluación de Desempeño 
 
 
Las calificaciones se numeraron de 1 a 4 al igual que los niveles de las competencias, el 
evaluador otorga una calificación dentro de este rango según considera el desempeño del 
evaluado, se incluyó un cuadro de diálogo al situarse en el nombre de la competencia, que 
permite visualizar cada uno de los niveles y calificar con mayor asertividad. 
Esta evaluación se implementó para el personal que al momento de realizarla contada con 
más de 10 (diez) meses en la compañía , adicionalmente se implementó el modelo de 360° donde 
cada colaborador es evaluado por un par, su jefe inmediato, se  autoevalúa y adicionalmente es 
evaluado por subalternos en caso que aplique. 
También se realizaron modificaciones a los formatos de evaluación por período de prueba, 
los cuales se utilizan luego de 2 (dos) meses de haber ingresado el colaborador a la compañía, 
con el fin de evaluar el desempeño en el cargo hasta ese momento, allí se incluyeron las 
competencias tanto transversales como específicas y los niveles requeridos, se incluyó espacio 
para graficar los niveles de las competencias, tanto el requerido como el obtenido en la 
Nuevo modelo de 
Evaluación de 




que dan cuenta de la 
competencia, el 
nivel requerido y el 
calificador diligencia 
un puntaje de 
acuerdo al nivel en 
que considera que 




evaluación por su jefe inmediato. Estas gráficas se pueden visualizar en el aplicativo de 
Evaluación de desempeño. 







Excelente Bueno Regular Deficiente Resultado
1. se muestra receptivo cuando debe 
realizar actividades que involucren otros 
compañeros de su misma área o de otras.
2. Se muestra proactivo frente a los nuevos 
conocimientos que debe desarrollar en su 
puesto de trabajo 
3.  Genera nuevas ideas, estratégias o 
proyectos que generan valor para el lugar 
de trabajo
4. Resuelve los imprevistos de su trabajo y 
mejora los procedimientos
5.  Actitud hacia el trabajo diario
6.  Se muestra seguro en el desarrollo de las 
actividades propias del cargo en el que se 
encuentra.
7. Genera credibilidad y confianza frente al 
manejo de la información y en la ejecución 
sus actividades
Excelente Bueno Regular Deficiente Resultado
1. Realiza sus trabajos de acuerdo con los 
requerimientos en términos de contenido, 
exactitud, presentación y atención
2. Los resultados de su puesto de trabajo se 
entregan de acuerdo a la programación que 
ha sido establecida
3. Realiza las funciones y deberes propios 
del cargo sin que requiera supervisión y 
control permanentes,  asumiendo las 
consecuencias que se derivan de su trabajo.
4. Aplica las destrezas y los conocimientos 
necesarios para el cumplimiento de las 
actividades y funciones del Cargo
EVALUACION DEL PERIODO DE PRUEBA ROL 
DIRECTIVO
La evaluación del período de prueba, es un análisis del desempeño del colaborador en su nueva gestión. Su finalidad es calificar objetivamente el desarrollo
de la labor y la adaptación a la nueva situación, con base en la observación, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado en el cargo que éste 
desempeña.
A continuación encontrará una serie de items que deberá calificar según su criterio, con base en el desempeño del colaborador :







Excelente Bueno Regular Deficiente Resultado
1.  Lleva a cabo las actividades diarias de 
manera ordenada
2.  Ha asimilado los conocimientos, 
procedimientos y objetivos del puesto de 
trabajo.
3.  Planea el desarrollo de las actividades 
que debe realizas con antelación.
4. Utiliza metodos de control para evaluar 
las actividades que debe realizar en su 
puesto de trabajo 
5.  Establece y mantiene comunicación con 
sus compañeros propiciando un ambiente 
laboral de cordialidad y respeto.
6.  Se relaciona adecuadamente con sus 
compañeros de trabajo, el área en general y 
con otras áreas.
Excelente Bueno Regular Deficiente Resultado
1.  Conoce y Acepta las reglas de la Empresa
2.  Cumple con el   Reglamento Interno de la 
Empresa 
3.  Se muestra comprometido con las reglas 
y normas generales
4.  Cumplimiento y disposición con las 
reglas y cultura de la Empresa
5.  Cumple con los aspectos 
administrativos como puntualidad, 
presentación, etc.











CUMPLIMIENTO DE  NORMAS Y PROCEDIMIENTOS OBSERVACIONES
ADAPTACION AL TRABAJO OBSERVACIONES
OBSERVACIONESCOMPETENCIAS
En el siguiente apartado se encuentran las comptencias transversales y especificas para este rol,
recuerde que debe evaluar el nivel de desarrollo de la competencia de acuerdo a lo observado en el
colaborador. 
RECOMENDACIONESEVALUACION GENERAL
DISPOSICIÓN HACIA EL TRABAJO
PRODUCTIVIDAD
ADAPTACIÓN AL TRABAJO 
CUMPLIMIENTO DE NORMAS Y PROCEDIMIENTOS
 
Nuevo apartado en 
la Evaluación por 
período de prueba. 
Permite valorar el 
desempeño del 
colaborador luego 




como ha sido su 













En cuanto al proceso de Desarrollo se crearon los formatos para planes de sucesión  y 
planes de carrera, los cuales serán utilizados para reemplazar cargos críticos o al momento en 






















Nuevo apartado en 
la evaluación por 
período de prueba, 
donde se evidencian 
las brechas entre los 
niveles requeridos 
en las competencias 
y los obtenidos. Se 
encuentra  ligado al 





Figura 18: Formato para plan de sucesión 
CARGO CRITICO  O PRÓXIMO A JUBILARSE GERENCIA A LA QUE PERTENECE OCUPANTE ACTUAL DEL CARGO












FORMATO PARA PLAN DE SUCESIÓN
OBJETIVO DEL CARGO











Profesional en Ingenieria Electrica o Ingenieria Electronica carreras afines.
Indispensable: Titulo de postgrado en modalidad relacionada con las funciones del cargo.
1.  Conocimiento y dominio de las normas de diseño y construcción de redes de la Empresa de Energía de Pereira.
3. Contar con actualización de las diferentes clases de herramientas y materiales, asi como las tecnologías en el 
sistema.
2.  Conocer el Sistema de Distribución Local, con la localización de elementos claves de su funcionamiento.
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
1. Sistema de Gestión Integrado: Gestión de Calidad, Gestión Ambiental, Gestión en Seguridad y Salud Ocupacional.
2. Capacitación en aspectos relacionados con el cargo.
3. Regulación sector eléctrico.
4. Procedimientos del cargo.
5. Regulación Mercado Energético.
6. RETIE.  
EXPERIENCIA





NOMBRE CARGO FECHA INGRESO
COLABORADOR 2 LÍDER DE O Y M REDES
COLABORADOR 3 AUX. PROFESIONAL REDES




Igualmente se crearon los formatos para quienes serán los posibles sucesores, donde se 
incluyen las competencias y conocimientos de éste, las brechas identificadas en las competencias 




























EXPERIENCIA EN CARGOS SIMILARES:
4 AÑOS y 4 MESES
No Aplica
FORMACIÓN ACADÉMICA DEL SUCESOR
Ingeniería Eléctrica, Universidad Tecnológica de Pereira, 2005
Especialización en Planeación y Gestión Estrategica, Universidad Libre Seccional Pereira, 2015
O Y M REDES
PLAN DE EVALUACIÓN, FORMACIÓN Y DESARROLLO
DATOS DEL SUCESOR
COLABORADOR 2
LIDER OPERACIÓN Y MANTENIMIENTO DE REDES
TRANSVERSALES NIVEL REQUERIDO NIVEL OBTENIDO
Innovación y Creatividad 4 4
Integridad y Compromiso 4 4
Orientación al servicio 4 4
Responsabilidad social 3 3
ESPECIFICAS NIVEL REQUERIDO NIVEL OBTENIDO
Capacidad de planificación y organización 4 4
Gestión y logro del objetivo 4 4
Iniciativa - Autonomía 4 4
Liderazgo para el cambio 4 4


















Finalizado el proyecto de diseño  del Modelo de Gestión por Competencias se 
concluye que  los beneficios para la Empresa de Energía de Pereira, se verán bajo los 
siguientes aspectos: 
• Adecuada actualización, distribución y clasificación de cargos dentro de la 
estructura organizacional. 
• Permite contar con idoneidad en los perfiles de cargo. 
• Garantiza un proceso de selección más acertado, dado que parte desde las 
competencias establecidas en el perfil. 
• Da lugar a un proceso de evaluación de desempeño 360° más asertivo y objetivo. 
• Genera mayor organización y claridad en la creación del Plan de Formación de la 
Empresa. 
• Permite un  desarrollo de habilidades desde un proceso autónomo o de 
acompañamiento con un mentor. 
• Garantiza mayor sensatez y objetividad en procesos de ascenso o sucesión de 
cargos. 
• Permite que los colaboradores cuenten con un desempeño más exitoso en sus 
cargos. 
• Facilita el alcance de los objetivos de la organización dados los estándares 
establecidos para el desarrollo de trabajadores competentes. 
• Genera valor para la compañía al contar con un excelente capital humano. 
• El sentido de pertenencia por parte de los integrantes de la organización se 
convierte en parte fundamental del comportamiento de los mismos. 
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Dicho modelo de gestión por competencias, permitirá dar continuidad a todos los procesos del 
área de gestión humana a lo largo del tiempo, independientemente de las personas que se 
encuentren dentro de esta área, pues fueron estandarizados los procedimientos y documentos 
asociados al modelo, lo que permite que las personas que se encuentren vinculadas al proceso 
entiendan su dinámica y continúen desarrollando los procedimientos conforme al modelo. 
 
6. RECOMENDACIONES 
 Continuar con la sensibilización frente al modelo de gestión por competencias 
para la adecuada utilización del mismo en todos los procesos relacionados con el área de 
gestión humana. 
 Implementar un modelo de gestión del conocimiento que permita complementar el 
Modelo de Competencias especialmente para los procesos de planes de sucesión y planes de 
carrera. 
 Para futuros procesos de cambio, involucrar desde el inicio del proceso a la 
Organización Sindical con el fin de mostrar los cambios de manera positiva frente a los 
colaboradores de la empresa y evitar resistencia a los cambios. 
 Realizar actualizaciones permanentes con los cambios que se  presenten en los 
procesos, en la estructura organizacional o procesos involucrados dentro del modelo. 
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